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INTRODUCCIÓN 
 
 
Sobre el desarrollo agro empresarial es mucho lo que se ha venido hablando, no 
obstante en Colombia, a pesar de su trascendencia económica, dicho tema ha 
sido relegado  a un plano secundario. El desarrollo agro empresarial  tiene una 
serie de limitantes  que es necesario superar. En esta dirección ante la diversidad 
de programas, objetivos, organizaciones, estrategias, metodologías, 
concepciones, usuarios, proyectos y servicios de carácter público y privado, es 
importante  que colectivamente  se coordine  su proyección.  
 
 
El nuevo papel de la agricultura, y la capacidad institucional que posee la 
Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia, son  aspectos  decisivos de 
las orientaciones de desarrollo del sector Agropecuario regional.  Por ello es 
necesario adelantar un proceso colectivo de construcción  y adecuación 
institucional, que reduzca la incertidumbre, facilite el intercambio y la toma de 
decisiones  por parte del productor  rural y propicie la formación de líderes 
empresariales.  
 
 
Esta investigación  pretende poner al servicio de la causa rural un cúmulo  de 
ideas que junto con la aplicación de estrategias  y políticas adecuadas,  puedan 
conformar el marco de referencia  indispensable para salir del atraso y 
marginalidad. La Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia  por su 
amplia influencia en la región e infraestructura que posee, es la entidad llamada  a 
promover  la integración de  esas políticas  y estrategias para construir capital 
social del sector rural.  
 
 
El productor rural ante la carencia de una formación en gestión empresarial no ha 
utilizado de manera satisfactoria los factores de producción. Es así que aún 
cuando dispone de acceso al crédito y tecnología,  su uso no se hace con criterios 
de eficiencia y racionalidad; por no estar capacitado en aspectos económicos  de  
los cultivos y su posterior comercialización, y al no existir una organización que lo 
oriente, su gestión se refleja en una precaria rentabilidad, lo que causa que el 
campesino siga rezagado socio-económicamente.  
 
Los programas de desarrollo agroempresarial, con pequeños y medianos 
productores han sido inapropiados, por desconocer las realidades mismas de los 
productores, caracterizadas por el bajo nivel educativo  y técnico – productivo, el 
desconocimiento de prácticas en contabilidad, planeación de la producción, 
mercadeo, control de calidad, escasez  de recursos físicos y financieros, etc.  
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La gran mayoría de los agricultores rurales no tiene ni asumen una actitud 
empresarial frente a su negocio. La falta de formación y su visión cortoplacista, 
oportunista y coyuntural le hace daño, por ejemplo, a la política exportadora del 
departamento y del país quitándole  seriedad, haciéndole perder potenciales 
mercados. No tener  una visión empresarial  de la producción agropecuaria  ha 
conllevado a bajos niveles de gestión,  planeamiento y  a no considerar los  
factores que afectan el negocio, y a tener una visión descontextualizada del 
comercio mundial. (Morales, 1998).  
 
 
A pesar del gran desarrollo empresarial en algunos renglones de la economía 
agrícola nacional, la actividad agropecuaria por lo general no se ve como una 
posibilidad  de hacer desarrollo  agroempresarial a través de la gestión  y visión 
empresarial, sino como una opción de comercio y ganancia de dinero; de este 
sector se tiene una visión inmediatista de comerciante, en lugar de una visión a 
largo plazo, de inversionista y empresario. Ser empresario  hoy en día, en un 
contexto de globalización  y apertura económica, tiene como prerrequisito 
esencial, ser eficiente y competitivo.  
 
 
Fundamentalmente al pequeño productor le falta formación y capacitación en 
aspectos administrativos y organizacionales, que lo apoyen acertadamente  en la 
toma de decisiones  empresariales para usar mejor  los escasos recursos, obtener 
utilidades. La eficiencia  le permitirá afrontar con mayor solvencia los retos  que le 
imponga la globalización de la economía.  
 
Parte de la crisis del sector radica en la generalizada pérdida de confianza, 
credibilidad y legitimidad en los organismos estatales. La sociedad rural 
colombiana  está caracterizada por tener un arreglo institucional poco eficiente, sin 
reglas claras  y sin políticas hacia el sector. No hay una concepción institucional  
sobre el desarrollo agroempresarial, y el importante papel que jugará en la 
recuperación  de la estabilidad  económica y social  en las zonas rurales  y el 
establecimiento de un clima de confianza,  tanto para la inversión como para el 
normal desenvolvimiento  de las sociedades rurales.  
 
Las instituciones1 son creadas para  facilitar o dificultar, según sea el interés, el 
cambio tecnológico, la resolución de conflictos, la formación de capital humano, y 
                                               
1 Es necesario diferenciar entre las instituciones y las entidades (organizaciones). A partir de las instituciones se define la 
institucionalidad, como las reglas de juego formales e informales  que se dan dentro de cada sociedad.  
Reglas de juego formales, estructuradas  vía constitución, leyes, normas, códigos, reglamentos, etc.  
Reglas de juego informales: definidas como la cultura, historia, reglas  no escritas que se dan dentro de una sociedad  y 
ordenan el comportamiento de sus miembros.  
Ver en memorias del Congreso Agrario Nacional. 1996. Rosas Vega Gabriel; instituciones: la gran necesidad del país “las 
instituciones son el marco general de referencia que adopta una sociedad para regular  las relaciones entre sus miembros: 
son las reglas de juego, son la forma como se establece un orden, unas condiciones y una estabilidad  que le permite  a la 
gente saber  cuales son sus derechos  y sus deberes.  
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la instauración  de estructuras políticas democráticas. Las instituciones  
determinan  las limitaciones y los incentivos, de carácter político, social o 
económico que rigen el intercambio y las interacciones humanas.  
 
La Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia teniendo en cuenta que la  
vocación principal, en su área de influencia, es la agropecuaria debería reorientar 
su misión, cumpliendo no solo  como entidad educativa mediante la formación 
integral de profesionales, sino también de una sociedad rural con un capital 
humano calificado, a través de transferencia tecnológica administrativa, 
convirtiéndose en el organismo rector  de las acciones que lleven a configurar una 
estrategia de desarrollo agroempresarial, para lograrlo, es necesario que la 
Universidad adopte en su estructura organizacional una unidad que cumpla con el 
apoyo en la formulación e implementación  de estrategias de desarrollo 
agroempresarial  que genere en el productor rural  tradicional, un cambio 
significativo  de su visión,  y lo proyecte  para que perciba su unidad productiva  
como un negocio mediante la integración de programas  de capacitación en 
gestión,  orientación financiera, acompañamiento, asesoría, y asistencia técnica  
que puede formular  desarrollo agroempresarial, como alternativa para el 
crecimiento sostenido del sector.  
 
Al poner en funcionamiento un Centro de Asesoría  y Consultoría Agroempresarial, 
la Universidad gana porque tiene un campo de práctica de vivencia real para sus 
alumnos y docentes, permitiendo la simbiosis academia – sociedad, posicionando 
a la institución  como protagonista del desarrollo agroempresarial  en su zona de 
influencia; y el sector, porque se consolidará  una generación  rural comprometida 
con el desarrollo económico y social del país, ya que pueden ver sus unidades 
productivas como verdaderos negocios, reviviendo la importancia del sector 
agropecuario en la economía regional.  
 
Este estudio de factibilidad para la implementación de un Centro de Asesoría y 
Consultoría Agroempresarial  a través de la estructura física, tecnológica y de 
conocimiento que posee la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia, 
formulándose como uno de los objetivos de investigación la caracterización de la 
cultura organizacional de la institución, con fundamento en que ésta constituye la 
base del funcionamiento organizacional y es la fuente invisible donde estrategias, 
estructuras y sistemas adquieren su energía .      
 
Está investigación pretende aportar elementos de juicio suficientes que 
contribuyan a identificar aspectos tan importantes como la cultura organizacional 
de la entidad para que con fundamento en ella se pueda crear un Centro de 
Asesoría y Consultoría Agroempresarial, a partir de un estudio de factibilidad que 
lleve al diseño de su estructura a través de la cual puedan implementarse 
                                                                                                                                               
Las organizaciones (entidades) son el equipo, el conjunto de jugadores que hacen que el sistema funcione. El vinculo de 
normatividad o reglas de juego- equipo, hace que el desarrollo económico, político y los países funcione”.     
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acciones y políticas que coadyuven al desarrollo del sector agropecuario no solo 
del área  de influencia  de la Universidad, sino del oriente Colombiano.  
 
Uno de los aspectos importantes del trabajo, y que le imprime mayor interés, es el 
carácter visionario, ya que con una mirada a la evolución del sector rural  y el 
reconocimiento de la realidad actual, señalan que la construcción de capital social2 
a través de cultura empresarial, es un componente de mejoramiento que cobra 
mayor sentido y utilidad al aplicarlo  para orientar acciones futuras en la búsqueda 
de un mejor porvenir.  
 
Se quiere igualmente contribuir al aprendizaje del proceso administrativo, esquivo 
para muchos, pero en cual tendremos que apoyarnos  para el ejercicio de nuestra 
profesión; si no queremos seguir ajenos a la evolución de las tendencias  
económicas actuales. Esta realidad nos obliga a fortalecer cada vez más está área 
del conocimiento.  
 
Probablemente la mayor limitante sea la falta de voluntad política para llevar  a la 
práctica esta propuesta, sin embargo, hay optimismo porque este aporte es 
significativo.  
 
Como objetivo general de esta investigación se pretende realizar un estudio de 
factibilidad para el establecimiento de un  Centro   de Asesoría  y Consultoría 
Agroempresarial en la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 
Seccional Duitama, que tenga como misión  la conversión de los pequeños 
productores  en empresarios rurales para que hagan más eficiente el uso de sus 
recursos técnicos, financieros y humanos mediante el acompañamiento y asesoría 
institucional.  
 
Dentro de este contexto, los objetivos específicos a alcanzar se listan a 
continuación:  
 
 
1. Adelantar un detallado análisis de los factores que motivan la necesidad de 
creación de un Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial.  
 
2. Caracterizar la cultura organizacional de la Universidad Pedagógica y 
Tecnológica de Colombia, Seccional Duitama.   
 
 
3. Proponer un diseño organizacional para el Centro de Asesoría y Consultoría 
Agroempresarial.  
                                               
2 Capital Social se refiere a las instituciones, relaciones y normas que denominan la cantidad de interacciones sociales de la 
sociedad; es el conjunto de asociaciones horizontales entre personas que constituyen una red social  con normas para 
relacionarse, implicando un efecto sobre productividad comunitaria y el bienestar social.  
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4. Definir para el centro propuesto la misión, visión, objetivos, y carta 
organizacional, con el análisis ocupacional correspondiente.  
 
5. Precisar el impacto del centro en su contexto y medio específico de 
actuación. 
 
6. Recomendar una estrategia publicitaria para que el Centro de Asesoría y 
Consultoría  se de a conocer como un nuevo servicio de la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia, para el sector rural del departamento.  
 
.  
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1 MARCOS DE REFERENCIA.  
 
 
1.1  MARCO TEÓRICO   
  
1.1.1 Hacia la definición de un Centro de asesoría y consultoría 
Agroempresarial Para poder definir lo que es un centro de asesoría y consultoría 
agroempresarial, debemos acogernos a lo que significa un centro de asesoría y 
consultoría en general, y luego entender que este que hacer en forma general, se 
puede orientar a áreas o sectores específicos, originándose de esta manera 
definiciones como centro de asesoría agroempresarial, o centro de asesoría 
financiera y contable, o centro de asesoría administrativa y contable, o legal y 
contable, o legal y administrativa. etc. 
 
 
1.1.2 Definición de Consultoría de empresas: La consultoría y la asesoría son 
profesiones relativamente nuevas: Desde su nacimiento han prestado sus 
servicios a las empresas privadas y en el sector público hace presencia 
fundamentalmente en el campo de estudio e interventorìa de proyectos de 
desarrollo. 
 
Las ventajas que puede traer la consultoría  son múltiples tanto para los clientes 
como para la ciencia administrativa, ya que a través del proceso de consultoría se 
transfieren conocimientos técnicos y científicos de los centros de estudio a las 
empresas o clientes en poco tiempo y a bajos costos. 
 
existen diversas definiciones de consultoría de empresas y a través de su 
evolución muchos especialistas la han definido de acuerdo a su época y estilo; por 
ejemplo, la revista Colombiana Dirección Ejecutiva comenta: “Para los consultores 
mismos, su profesión es muchas cosas: un juego de comunicaciones, dice uno; 
30% descubrir y 70% transmitir; medicina empresarial dice otro. Las empresas 
también se enferman. Necesitan médico. Trabajo administrativo especializado, 
dice otro, probablemente lo más acertado será decir que se trata de una industria 
como cualquier otra; desde luego no de manufactura, sino de recomendaciones”1. 
 
También la asociación de ingenieros consultores colombianos afirma: “Los 
consultores son profesionales independientes, con un conocimiento técnico y una 
experiencia práctica tales que les permiten dar respuesta y ofrecer soluciones más 
adecuadas para los problemas específicos”2 
Por otra parte, el Instituto de Consultores de Empresas del Reino Unido, define la 
consultoría de empresas como: “El servicio prestado por una persona o personas 
                                               
1 Dirección Ejecutiva, legislación Económica Limitada, Bogotá, agosto de  1972, pág. 12 
2 Asociación de Ingenieros Consultores. AICO. Folleto sobre selección del consultor. Bogotá 1981.  pág. 9. 
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independientes y calificadas en la identificación e investigación de problemas 
relacionados con políticas, procedimientos y métodos, recomendación de medidas 
apropiadas y prestación de asistencia en la aplicación de dichas 
recomendaciones”.3 
 
La OIT, por su parte la caracteriza como: “Un servicio profesional que ayuda a los 
directores de empresas a analizar, resolver problemas prácticos y a transferir 
prácticas eficaces de una empresa a otra”.4 
 
Edgar Shein, destacado consultor e investigador de la Massachussets institute of 
technology, describe tres formas de hacer consultaría:5 
 
1. El Modelo de la Compra: Es el modelo de la compra que prevalece más 
que los otros  y consiste en la compra de información experta o de servicio 
experto; el comprador, un gerente o u grupo de organizaciones  determina 
una necesidad y se cree que la propia organización no tiene el tiempo o la 
capacidad necesaria para ello, buscará a un consultor que satisfaga la 
necesidad. 
 
2. El modelo del Doctor Paciente: Uno  o más ejecutivos de la organización 
deciden llamar a un consultor o a un equipo de consultores para que les 
eche un vistazo, se supone que el consultor descubrirá que esta mal y en 
que parte de la organización, y entonces como un medico recomendara un 
programa de terapéutica. 
 
3. El modelo de la Consultaría de Procesos: Es un conjunto de actividades 
del consultor que ayudan al cliente a percibir, a  comprender y a actuar 
sobre los procesos que ocurren en su medio o ambiente. En otra parte, el 
mismo autor Shein, escribe que la consultoría de procesos consiste en 
elaborar el diagnostico en colaboración con el cliente y en la transmisión a 
este de la capacidad para diagnosticar, esto para obviar los problemas que 
se presentan con los dos primeros modelos, en los cuales el cliente  
gerente no participa en la elaboración del diagnostico y las 
recomendaciones y por lo tanto no se va a sentir de igual manera 
comprometido en llevar dichas recomendaciones a la practica. 
 
 
Por su parte la Enciclopedia de  Dirección y Administración de Empresas, define 
así la consultaría de dirección: “se trata de un servicio de asesoramiento a los 
directores de cualquier organización  realizado por uno o varios consultores 
                                               
3 Guide  to member slip. Institute of Magnagement Consultans 1974 
4 OIT, Manual de Consultaría de Empresas, Ginebra 1979. pàg. 1 
5
 Edgar Shein. Consultoría de Procesos: Su papel en el Desarrollo Organizacional, Fondo Educativo 
Interamericano. Bogotá 1979. pàg. 5 
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experimentados sobre temas relativos a la dirección de la organización. Estos 
servicios pretenden mejorar la calidad del trabajo de los directivos de la 
organización y colaborar con ellos en la definición de nuevas estrategias”.6  
 
Ahora bien la consultoría de empresas no es la venta de conocimientos técnicos, 
tampoco es la asistencia técnica que acompaña la venta de un producto, ni incluye 
otros servicios como son los de la información profesional o la caza de cerebros; 
por el contrario, la consultoría de empresas abarca en forma específica todas las 
áreas y actividades de la empresa las cuales se pueden resumir en los siguientes 
términos: planificación, organización, dirección, producción, finanzas, mercadeo, 
factor humano y el diseño de estrategias. 
 
El Consultor de empresas debe trabajar en colaboración estrecha con el director y 
con las personas afectadas en la elaboración del diagnóstico, recomendaciones e 
implementación de las mismas, y tiene tres puntos que no debe descuidar en 
ningún momento: 
 
a. La participación del cliente en la elaboración del diagnóstico. 
b. La calidad de las recomendaciones. 
c. La aplicación de las recomendaciones. 
 
La importancia de los puntos anteriores radica en que la participación directa del 
cliente en la elaboración del diagnóstico facilita, por una parte, es estudio de los 
problemas, y por otra, el cliente se encuentra preparado para llevar a cabo y 
comprometerse con un posible cambio. La calidad de las recomendaciones es la 
razón de ser de la consultoría de empresas, ya que son las recomendaciones las 
que pueden mejorar la organización, y finalmente con la aplicación o 
implementación de estas termina el trabajo del consultor. 
 
Para algunos clientes basta con que el consultor les presente un informe con el 
diagnóstico y las recomendaciones. Pero como dice el ingeniero Zaragoza, 
vicepresidente de la firma consultora Management Anaysis Center: “No es 
probable que ese estudio mejore la calidad de la dirección de la empresa, ya que 
se sabe por experiencia que los cajones de los despachos de los directivos están 
llenos de informes que nunca se llevan a la práctica”7 
 
 
1.1.3  Etapas Evolutivas de la Consultoría: La consultoría de empresas desde 
su nacimiento ha pasado por varias etapas, siempre satisfaciendo necesidades de 
solución a problemas empresariales. 
 
                                               
6 Enciclopedia de Dirección y Administración de la Empresa. Fascículo Nª 12 p. 222. Edit. ORBIS S.A. Barcelona 1984. 
7  Encilopedia de Dirección y Administración de Empresas. Ob cit. P.237 
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Se puede decir que la consultoría de empresas pertenece enteramente a este 
siglo y se viene desarrollando a medida que va creciendo la industria volviéndose 
cada vez más complejos sus problemas. 
 
Aunque resulta complejo identificar la duración de cada una de las etapas de su 
desarrollo, debido precisamente a su dinamismo; sí se pueden reseñar cuatro 
etapas que corresponden igualmente al desarrollo del que hacer empresarial. 
 
1.1.3.1 Primera Etapa: “En los primeros años los servicios de consultoría se 
reducían a los del abogado, el contador público, la agencia de publicidad o el 
ingeniero eficiente.”8 
 
Las primeras empresas consultoras estaban compuestas principalmente por 
ingenieros con experiencia en producción y se dedicaban a reducir costos de 
producción en una fábrica.  Los estudios de métodos y  tiempo, popularizados por 
Taylor, en Estados Unidos, fueron la base de este tipo de consulta. 
 
1.1.3.2  Segunda Etapa: Se caracteriza porque empiezan a desarrollarse 
herramientas importantes para la toma de decisiones: la contabilidad, la 
investigación de operaciones y modelos matemáticos para reducir pérdidas de 
material, gráficos como los de GANT Y PERT para asegurar la coordinación de las 
actividades. “En cuanto a la administración de personal y a las relaciones 
humanas, la consultoría en dirección general estaba limitada a cuestiones de 
estructura o procedimiento”9 
 
Esta es la época de los consultores que ayudan a los directivos a racionalizar el 
proceso administrativo y a volver más exacta la toma de decisiones. 
 
1.1.3.3 Tercera Etapa: En esta etapa se desarrolla en forma rápida la consultoría, 
en el campo de la comercialización, la dirección general, planificación a largo 
plazo y toma de decisiones.  “Esta fase marca el desarrollo de pequeñas y 
grandes empresas consultoras, las cuales trabajan para compañías pequeñas y 
grandes, el gobierno la banca y organizaciones muy complejas como la NASA  o 
una gran universidad”10 
 
En esta etapa ya se encuentran consultores para todo tipo de dirección –funcional, 
interfuncional o general y para la aplicación de cualquiera de las muchas técnicas 
de dirección, incluso las tradicionales, los estudios de métodos y tiempos. Las 
técnicas más recientes de análisis cuantitativo y las ciencias del comprtamiento”11 
 
                                               
8 Maynard H. B.  Manual de Alta Dirección. Ed. Reverté. México 1967.  p. 321 
9 OIT, ob cit p. 17 
10 Enciclopedia de Dirección. Ob cit.  P. 229 
11 oit.  OB CIT.  P. 17 
 23 
 
Se habla aquí de cambiar la cultura organizacional  en razón a que la 
impreparación de la organización para el cambio dificulta la implantación de 
estrategias. 
 
En Latinoamérica, la profesión es muy nueva, sin embargo, se observa una 
tendencia general a hacer más uso de consultores; “esto se debe, sin duda, a que 
la consultoría de empresas puede desempeñar un papel útil en la industrialización, 
en el desarrollo económico y social en general. Puede acelerar la transmisión de 
pericia directiva y ayudar a diseñar e introducir  sistemas de dirección adaptados 
al país con lo cual contribuye a elevar la competencia empresarial del país, que es 
una de las condiciones fundamentales de desarrollo efectivo”12 
 
En Colombia la consultoría se ha desarrollado a partir de los años cincuenta; se 
encuentra íntimamente ligado al proceso de desarrollo económico y social del 
país. 
 
Según los registros del Fondo Nacional de Proyectos de Desarrollo (FONADE)[ 
“La evolución de la consultoría Colombiana se aprecia si se considera que en 
1968 solo existían 56 firmas nacionales, el 21% del total que operaban en el país, 
en tanto que en 1993 aparecen con inscripción vigente 568 que son el 60.8% del 
total”13 
 
Sin embargo, el único sector de la consultoría que ha prosperado es el de la  
ingeniería y se ha concentrado en proyectos eléctricos, de transporte y desarrollo, 
en cambio los sectores petroquímicos, mineros e industrial siguen siendo de difícil 
acceso a la consultoría local. 
 
En un informe publicado por PROEXPO sobre el personal profesional de las firmas 
de consultoría por especialización de 1990 se encontró que de 1098 profesionales 
el 80.5% son ingenieros, 3.8% geólogos, 3.7% arquitectos. 3.2% economistas, el 
1.9% abogados, 0.9% analistas financieros, 0.4% urbanistas y 0.6% sociólogos.14 
 
1.1.3.4 Cuarta Etapa:  Muchos consultores actuales entre los que se destacan 
Edgar Shein, Carlos Zaragoza al igual que las firmas consultoras Mckinsey y la 
Magnagement Análisis Center, concuerdan en que se hace necesario cambiar la 
cultura organizacional, en el sentido de buscar  la cooperación de todas y cada 
una de la personas que participan en la consecución de un proyecto y refiriéndose 
al trabajo del consultor, éste no debe concluir hasta tanto no se hayan 
implementado las recomendaciones dadas en forma conjunta por el consultor y las 
directivas de la empresa. 
                                               
12 OIT.  Ob  cit.  P. 10 
13 SAINT  Sistema Andino de Información Tecnológica. Lima 1995  p.  32 
14  FUENTE:  PROEXPO:  Encuesta Nacional Sobre Oferta Exportable Colombiana de Servicios de 
Ingeniería 1990 (dato de 27 firmas) 
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Carlos Zaragoza escribe: “Según parece la consulta se centrará en la implantación 
estratégica de un concepto que requiere no sólo estudio analítico de costos y 
mercado, sino también sistemas de dirección, cambios organizativos y culturales y 
hasta el ejemplo decidido del presidente general de la empresa”15 
 
Sin embargo, pese a la reciente incursión de la consultoría en América Latina cada 
día se incrementa el uso de consultores a medida que las universidades van 
graduando profesionales relacionados con esta actividad y a medida que la 
industria se va desarrollando. 
 
En la revista Colombiana Dirección Ejecutiva se encuentra el siguiente comentario:  
“Entre nosotros, los primeros consultores fueron efectivamente extranjeros, pero 
ya los tenemos nacionales, más aún ya hemos empezado a exportarlos, de 
preferencia  por vía de los organismos internacionales, a los que suministramos 
cerebros”16 
 
En las economías socialistas de planificación centralizada la Consultoría ha tenido 
una historia. El siguiente párrafo es tomado de la guía de consultores de la OIT: 
“Había pocas posibilidades para tales servicios consultivos especiales en el 
periodo en que la planificación y el control  de todas las actividades importantes 
están centralizadas y las empresas tenían una autonomía económica limitada. 
Esta situación empezó a cambiar cada vez en más empresas y la dirección  
adquirió la capacidad de considerar diferentes posibilidades con el fin de aumentar 
la eficiencia. Además los ministerios sectoriales y otros organismos centrales 
empezaron a atribuir más importancia  al análisis económico y financiero, a la 
evaluación de los efectos de políticas alternativas en materia de tecnología 
inversión y en otros terrenos como resultado de esta evolución, diversas 
instituciones profesionales especializadas empezaron a prestar servicios de 
asesoramiento a empresas y también a ministerios. 
 
Las reformas económicas introducidas en el último decenio han estimulado un 
nuevo desarrollo de la demanda de servicios de consultoría; estos servicios se han 
desarrollado como servicios especiales en instituciones de desarrollo e 
investigación, en establecimientos de educación y capacitación, y en algunos 
casos, como entidades separadas en el que la consultoría constituye  la función 
principal”17 
La consultoría ha pasado por varias etapas y en cada una de ellas ha dado 
respuesta a  los problemas empresariales. 
 
Actualmente hay consultores para todo tipo de problemas empresariales, inclusive 
se siguen aplicando las técnicas de dirección tradicionales, tales como los 
                                               
15Enciclopedia de Dirección  ob  cit p. 233 
16  Dirección Ejecutiva.   Ob   cit   p  12 
17 OIT,  ob   cit,   p 47 
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estudios de tiempos y movimientos; pero los temas típicos que tratan los 
consultores de empresas son los del mejoramiento de la calidad del trabajo de los 
directivos de la organización en las áreas generales de la organización como son 
dirección de producción, mercadeo, finanzas, personal y sobre todo en este tipo se 
estudia la forma de hacer más competitiva la empresa dentro de su medio de 
acción. 
 
Tradicionalmente las tareas del consultor se han centrado en empresas 
industriales y comerciales, “pero la consultoría se ha extendido de estos sectores 
al transporte, la producción y comercialización de alimentos listos para el 
consumo, el sistema bancario, las compañías de seguros y otros”18 
 
El campo de acción de la consultoría es muy amplio y se seguirá expandiendo a 
medida que el proceso administrativo avance, y la profesión de consultoría de 
empresas seguirá desarrollándose y ofreciendo mejores alternativas de solución. 
 
Los consultores deben ser profesionales relacionados con el manejo de 
organizaciones que deben actuar con independencia para poder ser objetivos; 
refiriéndose a este elemento  en el manual de consultoría de la OIT, se encuentra 
este comentario: “La consultoría de empresas es un arte complejo que debe 
tratarse con profesionalismo y aquí asigna una importancia a la competencia en 
materia de ciencias del comportamiento y la comunicación, así como el arte de 
hacer comprender a otras personas la necesidad del cambio y el mejor modo de 
conseguirlo”19 
 
“Su escala de operaciones varía desde el consultor que trabaja solo, pasando por 
las pequeñas asociaciones hasta las grandes firmas que emplean más de 1000 
consultores y que trabajan a escala nacional e internacional.  
 
Su verdadero activo es la inteligencia, ya que la inversión en activos fijos suelen 
ser pequeñas, los costos de funcionamiento son principalmente de personal y 
normalmente se consideran costos fijos”20 
 
Desde  el punto de vista jurídico, la mayor parte de las empresas de consultoría se 
establecen como empresas personales, asociaciones, sociedades de 
responsabilidad limitada y sociedades anónimas. 
Resumiendo podríamos definir la  Asesoría como: “Actividad que permite el 
acompañamiento de profesionales o expertos durante el desarrollo de procesos 
conducentes al logro de objetivos específicos como el mejoramiento de la 
efectividad de alguna de las áreas de las empresas o de la empresa en sí misma. 
Dicha actividad puede acompañar  la formulación de cualquier tipo de proyecto.” 
                                               
18  OIT.  Ob    cit.   p.   11 
19  OIT.  Ob   cit.   P.   48 
20 OIT.  Ob  cit.  P.   266 
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Y la  Consultoría como: “Actividad que permite la verificación y seguimiento 
específico, por parte de profesionales o expertos,  de la puesta en marcha y 
operacionalización de unidades organizacionales y productivas” 
 
 
 1.1.4 La Cultura Organizacional 
 
 La Cultura Organizacional es el fundamento en el que temas como: motivación, 
comunicación en la empresa, grupos y equipos de trabajo, liderazgo y clima 
organizacional, adquieren forma y en su juego dialéctico, a su vez la perfilan. 
 
 
1.1.4.1 Desarrollo del concepto de Cultura Organizacional:  A finales de los 
años setenta y comienzos de los ochenta el estudio de la denominada “cultura 
empresarial” adquiere gran importancia por la aparición de una serie de 
publicaciones en las que se hacía referencia a diversos aspectos sobre: la 
importancia de la cultura empresarial en el desarrollo de la empresa, el creciente 
interés por los asuntos relacionados con el factor humano y la influencia de la 
literatura centrada en el estudio de las empresas japonesas. (Ogliastri, 1984) 
 
Luego, en los años noventa, con la globalización y los procesos de integración 
económica, la mayor parte de los estudios sobre la problemática cultural se 
centran en el análisis de las estrategias de fusiones y adquisiciones en las que se 
hace evidente el impacto en la cultura organizacional de las empresas que entran 
en tal dinámica, puesto que las opciones estratégicas de una, pueden ser 
contrarias a presunciones o creencias de la otra. 
 
El tema sobre las organizaciones ha tenido la particularidad de ser abordado a 
través de analogías y metáforas, de donde se desprenden concepciones como la 
biomórfica que asume la organización como una entidad cuya preocupación es la 
supervivencia, que tiene ciclos de vida a través de los cuales lucha por la salud y 
en los que es sometida a un proceso de selección; otra, la antropomórfica, 
atribuye a la organización personalidad con necesidades de carácter propio y con 
funciones cognoscitivas; y, la concepción de las organizaciones como sociedades 
en miniatura, que las estudia como un sistema social con estructuras, normas y 
procesos de socialización. (Morgan, 1986) 
 
 
 
En un esfuerzo por ofrecer una base científica al significado de cultura 
organizacional, varios investigadores relacionados con las ciencias administrativas 
se dedicaron a revisar el concepto clasificando los escritos de Gerencia 
Organizacional dentro de las escuelas antropológicas que, o bien, consideran la 
cultura como parte integrante del sistema socio-estructural, ó la ven como un 
sistema independiente de formación de ideas las cuales afirman que “éstos 
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diferentes enfoques conducen a nociones divergentes y contradictorias de la 
naturaleza y función de la cultura en las organizaciones”. (Abravanel et. al, 1992) 
Otros autores han expresado sus ideas acerca de la cultura organizacional, por 
ejemplo: 
 
“Poderoso mecanismo de control, que permite conformar conductas, 
homogeneizar maneras de pensar y vivir la organización, introduciendo una 
imagen positiva de ella, donde todos son iguales, dirimiendo las diferencias y 
conflictos inherentes a un sistema que guarda un antagonismo y anulando la 
reflexión”. (Freitas, 1991) 
 
 
“Conjunto de valores y supuestos básicos expresados en elementos simbólicos, 
que en su capacidad de ordenar, atribuir significados, construir la identidad 
organizacional, tanto actúan como elemento de comunicación y consenso, como 
ocultan e instrumentalizan las relaciones de dominio”. (Fleury, 1989) 
 
 
“La energía social que guía la organización” (Kilman et aI. 1986) 
 
 
”Podríamos definir la cultura de empresa como el conjunto de valores, creencias, 
actitudes, ideas, aspiraciones, racionalidades, aptitudes, comunes a todos o por lo 
menos a la gran mayoría de los miembros de una empresa (desde la alta dirección 
hasta la base operativa). Es implícita, invisible e informal. Resulta de la integración de 
varías culturas confluyentes en la empresa, como las culturas externas o 
macroculturas recibidas del entorno (nacionales, regionales, sociales) y las 
subculturas internas o microculturas de los distintos grupos de la empresa, con un 
“modus vivendi” específico, caracterizado por símbolos, mitos, ritos, y tabúes, o sea, 
por un universo simbólico”. (Menguzzato y Renau, 1991) 
 
 
“Suma de conceptos, modos de pensar, actitudes y patrones de comportamiento 
de los individuos en su entorno social”. (Joyanes, 1997) 
 
Peter Drucker afirma “creo que no importa cómo se defina cultura. Lo fundamental 
es entender que la cultura es persistente”. (Drucker, 1997) 
Edgar H. Schein (1988), especialista norteamericano en cambio organizacional, 
asesor de empresas y profesor en la Sloan School of Management MTI, cuyas 
ideas han sido discutidas por algunos de los autores nombrados anteriormente 
define cultura organizacional así: 
 
“Cultura organizacional es el patrón de premisas básicas que un determinado 
grupo inventó, descubrió o desarrolló en el proceso de aprender a resolver sus 
problemas de adaptación externa y de integración interna y que funcionaron 
suficientemente bien a punto de ser consideradas válidas y, por ende, de ser 
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enseñadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, 
pensar y sentir con relación a estos problemas”. (Schein, 1988) 
 
Es importante aclarar que aunque no se llegue a un acuerdo en la definición de 
cultura, la necesidad por preparar a las empresas para afrontar los ineludibles 
cambios que afectan las organizaciones, ha generado propuestas que se dedican 
a trabajar sobre algunos de los componentes de lo que es la Cultura 
Organizacional. Algunos de esos temas son: Desarrollo Organizacional, que 
pretende apoyar a las empresas a afrontar los cambios (Blake y Mouton, 1977); 
Coaching, que busca entrenar a las personas para que encajen mejor en las 
empresas de modo que puedan crecer en las organizaciones conscientes de que 
ello implica el crecimiento de la organización (Scholtes, 2000); Gestión de 
Competencias, que ofrece una guía para lidiar con lo cotidiano de tal manera que 
posibilite la formación del capital intelectual de una empresa o institución. 
Organizaciones que Aprenden, en cuya propuesta se contemplan las habilidades 
de la organización para crear, adquirir, transferir conocimiento, modificar su 
comportamiento y así reflejar el nuevo conocimiento, visión de sí misma y del 
ambiente. (Peter Senge, 1990) 
 
El éxito de una empresa está ligado a la pertinencia de los planes estratégicos 
pero ellos y sus formas de cumplirlos están influidos por la cultura organizacional. 
 
 
1.1.4.2 Formación y Consolidación de la Cultura Organizacional: Una 
empresa o una organización, no nace con una cultura, ella se va formando 
gradualmente y se transforma a lo largo del tiempo en un proceso que Schein 
(1988) compara con las etapas de desarrollo del ser humano, a saber: infancia, 
adolescencia y madurez. 
 
La visión que los fundadores tienen de cómo enfrentar los problemas y de cómo 
gerenciar la organización crean la conciencia de la organización y definen el papel 
que ésta irá a desempeñar en el mundo. 
 
La formación de la cultura se da en el contexto de las relaciones interpersonales 
sean ellas internas o externas a la organización, su fortalecimiento radica en la 
permanencia de los funcionarios de modo que una empresa con rotación muy 
excesiva difícilmente llega a consolidar valores, establecer una identidad, una 
marca reconocible por todos a partir de su visión de mundo, del modo propio de 
hacer las cosas. 
La cohesión de grupo es el campo fértil que permite el desarrollo de la cultura. 
Schein (1988) señala que la formación de la cultura exige que la organización 
tenga una misión básica, objetivos derivados de esta misión, estructuras 
organizacionales que permitan la obtención de estos objetivos, un sistema de 
información y también un sentido de análisis para reparar los procesos y 
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estructuras que no sean compatibles con los objetivos. Para lo cual es necesario 
que el grupo posea: 
 
1. Un lenguaje común y categorías conceptuales compartidas; 
 
2. Alguna manera de definir sus fronteras y seleccionar sus miembros; 
 
3. Alguna forma de ubicar autoridad, poder, estatus propiedad y otros recursos; 
 
4. Normas para lidiar con las relaciones interpersonales e intimas que crean el 
clima o estilo propio que la distingue de las demás; 
 
5. Criterios de recompensas y castigos. 
 
6. Alguna forma de enfrentar lo no administrable, o no previsible y eventos 
estresantes, problemas que son resueltos por el desarrollo de ideologías, 
religión, supersticiones, pensamientos mágicos, etc. 
 
La cultura de una organización puede ser fuerte y homogénea pero esto no es una 
señal garantizada para la eficacia, pues en algunos casos los supuestos no 
coinciden con los problemas del ambiente e impiden la solución de los mismos. El 
aprendizaje de la cultura sucede tanto en momentos en que el resultado fue 
positivo, sirviendo como un refuerzo al propósito, como en situaciones que son 
productoras de ansiedad, aliviándola. La cultura nunca está totalmente formada, 
siempre hay un aprendizaje constante por parte de los miembros de la 
organización. 
 
1.1.4.3  Elementos de la Cultura Organizacional: La cultura organizacional es 
un sistema dinámico compuesto de valores, creencias y normas, que pueden 
definirse así (Schein, 1988): 
 
Valores: Los valores son construidos en su gran mayoría por la alta gerencia, 
estando directamente relacionados con los objetivos de la organización. Los 
valores forman el corazón de la cultura, definiendo el objetivo de la organización 
en términos concretos y también los patrones que deben ser tomados por la 
organización como un todo. A partir de los valores se detectan los aspectos que 
merecen prioridad, el tipo de información que es más relevante en las decisiones, 
las personas que son más respetadas, las áreas que ofrecen mayor atención 
dentro de la empresa, las características personales más valoradas, los 
“eslóganes” que tratan de sintetizar las cualidades de la empresa al público 
externo, etc. 
 
Creencias: este elemento contiene los ritos y ceremonias, historias y mitos, tabúes 
y héroes. 
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Normas: no siempre las normas se presentan escritas, pero fluyen a través de la 
organización determinando los comportamientos que son posibles y los que no. 
Son como “leyes” que deben ser seguidas. 
 
 
1.1.4.4  Socialización de la Cultura Organizacional: La socialización de la 
cultura organizacional está apoyada por el proceso de transmisión y circulación de 
una serie de datos dentro de la organización, comprende tanto la información 
como la comunicación, formal o informal, verbal o no. 
 
Una forma de comunicación no verbal es dada por los artefactos visibles de la 
organización: su ambiente físico, la manera de vestirse de las personas, etc. Los 
programas “puerta abierta” mejoran la comunicación en los dos sentidos pues al 
mismo tiempo es un medio donde el funcionario recibe más información y también 
ofrece sus opiniones. 
 
El proceso de transmisión para el aprendizaje de nuevas funciones, reduce la 
ansiedad normalmente causada por cualquier estado de transición (variable de 
persona a persona y del cargo en sí); puede ser apoyada o dificultada por los 
colegas, superiores y subordinados, orientando o confundiendo al recién llegado; e 
influencia la estabilidad y la productividad de una empresa. Es importante resaltar 
que actualmente las organizaciones están dispensando atención especial al 
proceso de socialización por considerarlo una forma de control indirecto como 
forma de disminuir el control directo (supervisión, incentivos, etc.). 
 
 
1.1.4.5 Método de Investigación de la Cultura Organizacional propuesto por 
Schein: Para Schein (1988), la tarea de investigar la cultura consiste en poner en 
evidencia las premisas que están inconscientes. El hecho de no ser cuestionadas 
hace que las mismas no sean revisadas y readaptadas a la realidad, su 
descubrimiento puede, aunque en un nivel muy pequeño provocar cambios; 
además el conocimiento de la cultura de una organización parte de la observación 
de tres niveles: 
 
El primer nivel, es el de los artefactos visibles, que comprende el ambiente físico 
de la organización, su arquitectura, los muebles, los equipos, el vestuario de sus 
integrantes, el patrón de comportamiento visible, documentos, cartas, etc. 
 
El segundo nivel, es el de los valores que dirigen el comportamiento de los 
miembros de la empresa. Su identificación, según Schein (1988), solamente es 
posible a través de entrevistas con los miembros clave de la organización pero se 
corre el riesgo de tener un resultado idealizado o racionalizado, porque las 
personas pueden relatar cómo les gustaría que fuesen los valores y no como son 
efectivamente. Finalmente, el tercer nivel es el de los supuestos inconscientes, 
que revelan más confiadamente la forma como un grupo percibe, piensa, siente y 
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actúa. Estos supuestos son construidos a medida que se soluciona un problema 
eficazmente. 
 
Este último nivel está compuesto por cinco dimensiones a saber: 
 
Dimensión 1. Relación de la organización con la naturaleza y el ambiente externo 
que puede ser de dominio, sumisión ó armonía. 
 
Dimensión 2. Naturaleza de la verdad y de la realidad, son los supuestos básicos, 
las reglas verbales y comportamentales sobre la realidad, la verdad, el tiempo, el 
espacio y la propiedad que sirven de base para la toma de decisiones. 
 
Dimensión 3. La naturaleza de la naturaleza humana: recorre los supuestos 
básicos acerca de la naturaleza humana, y su aplicación a los diferentes niveles 
de funcionarios. Refleja la visión de hombre que la empresa posee. 
 
Dimensión 4: La naturaleza de la actividad humana: refleja la concepción de 
trabajo y de descanso, refiriéndose a lo que es asumido como propio de los seres 
humanos frente a su ambiente. El hombre puede ser proactivo, reactivo, o estar en 
armonía con la naturaleza, siendo perfecto en sí mismo. 
 
Dimensión 5. La naturaleza de las relaciones humanas: se refiere a la manera 
considerada correcta para que las personas se relacionen unas con otras, 
pudiendo ser individualista, comunitaria, autoritaria, cooperativa, etc. 
 
La cultura organizacional es el pegamento ideológico que mantiene unida la 
organización, que por un lado aumenta la capacidad de éste de seguir su 
estrategia, pero, por otro, en ocasiones nos impide que se produzca el cambio. 
(Mintzberg et al, 1999) 
 
1.1.5. Estructuras Organizacionales 
 
Después de un poco más de un siglo de vigencia y evolución de la teoría de la 
administración y después de la expansión de las organizaciones la problemática 
vigente es la del impacto social negativo: problemas de desempleo, aumento de 
los niveles de pobreza y concentración de la riqueza. El reto es el de lograr, a 
través de organizaciones modernas y eficaces, una sociedad más equitativa. 
 
La eficacia en términos de la responsabilidad e impacto social positivo de las 
organizaciones frente al mejoramiento de la calidad de vida de la sociedad en su 
conjunto, se encuentra pendiente, constituye hasta ahora un reto. (Martínez, 2000) 
Los esfuerzos hechos para reducir la pobreza en el mundo a pesar de los recursos 
invertidos, de las metodologías y de las estrategias que se han implementado no 
se ven reflejados en resultados positivos. Estos son desalentadores en términos 
de crecimiento. La razón es que las instituciones, no se estaban tomando en 
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cuenta como deberían ser, no sólo referidas lo que son las agencias del Estado, 
sino instituciones en sentido más amplio: cultural, política, económica, etc. Se ha 
considerado este factor como el obstáculo mayor para las buenas intenciones de 
las estrategias y políticas promovidas por los organismos multilaterales. (Bernal, 
1998) 
Organizar, significa ordenar, jerarquizar la autoridad y dividir el trabajo, también se 
refiere al diseño o rediseño de la estructura formal interna, esto es, a la 
formalización de las relaciones de autoridad y el trabajo de los grupos y de cada 
una de las personas que conforman la empresa. 
 
La estructura interna o el conjunto de relaciones de poder interno de las 
organizaciones constituye un elemento central en el análisis del cambio 
organizacional, junto con la capacidad de trabajo y cooperación de individuos y 
unidades sociales, los procesos tecnológicos y de soporte, la evaluación de 
resultados y la capacidad de respuesta mediante interacción con el entorno social 
en evolución. 
 
La estructura organizacional presenta una analogía con los conceptos de 
arquitectura, diseño y plano. Por ello se puede definir como el patrón establecido 
de relaciones entre los componentes o partes de la organización. (Martínez, 2000) 
O también como el conjunto total de las formas en que se divide el trabajo en las 
diferentes tareas y la coordinación que se logre entre ellas. (Mintzberg et al, 1999) 
Para la organización de la estructura de la empresa, se debe responder a las 
siguientes preguntas: ¿Cuál es la finalidad de una estructura de organización? 
¿Cuáles son los tipos formales de estructura de organización? ¿Deben las 
personas encajar en una estructura ideal, o debe la estructura acomodarse para 
que encaje con el personal disponible? ¿Cómo han de combinarse las funciones 
en unidades de organización? ¿Qué debe hacerse, en cuanto a organización, 
cuando una empresa ha de dispersarse geográficamente? ¿A qué pruebas puede 
someterse la estructura de una organización? 
Su diseño obedece al análisis de los siguientes criterios: a) División del trabajo y 
especialización, b) Centralización, descentralización y delegación, c) Unidad de 
mando y ámbito de control, d) flexibilidad y eficiencia de la estructura formal. 
(Martínez, 2000) 
1.1.5.1 .Organización formal e informal: La organización formal es la estructura 
planeada, y representa un intento deliberado por establecer patrones de relación 
entre los componentes encargados de alcanzar los objetivos de manera efectiva 
(Kast y Rosenzweing, 1979) 
La organización informal se refiere a los aspectos del sistema que no están 
formalmente planeados sino que surgen de manera espontánea de las actividades 
e interacciones de los participantes. Son vitales para el funcionamiento efectivo de 
la organización. Con frecuencia los grupos desarrollan medios espontáneos e 
informales para manejar actividades importantes que contribuyen al desempeño 
total. 
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1.1.5.2 Tipos de organización o de estructura formal: Para describir los tipos 
de organización, digamos que estos aparecen luego de un proceso de evolución 
que se inicia con el enfoque “de la mejor forma” que dominó el pensamiento sobre 
la estructura de las organizaciones desde el inicio del siglo  XX. La teoría reciente 
se ha alejado de este enfoque para adoptar un enfoque de “todo depende”, 
conocido formalmente como “teoría de la contingencia”. La estructura debería 
reflejar la situación de la organización, por ejemplo, su edad, tamaño, tipo de 
sistema de producción, el grado en que su entorno es complejo o dinámico etc. 
(Mintzberg et  al, 1999) 
 
Mintzberg et al. (1999), sostienen que el planteamiento de “todo depende” no va lo 
suficientemente lejos, que las estructuras se diseñan legítimamente basándose en 
un tercer enfoque, que podría denominarse “reunirlos a todos” o configuración. El 
grado de control, el tipo de estructuración explícita y descentralización, los 
sistemas de planificación y las estructuras matriciales no debieron tomarse y 
seleccionarse de forma aislada, más bien, estos elementos, y otros, del diseño de 
la organización deberían adoptar configuraciones lógicas en forma de 
agrupaciones con consistencia interna. 
 
Así las cosas, según Martínez (2000), los tipos de estructura formal son los 
siguientes. 
 
1.1.5.2.1  Enfoque clásico centrado en la estructura formal interna: Estructura 
lineal de funciones básicas. Es una estructura de relaciones de autoridad con 
criterio de unidad de mando, estructura jerárquica piramidal centralizada, que tuvo 
su origen en la organización militar. Con el surgimiento de la gran corporación o 
Sociedad Anónima se desarrolló en el siglo pasado. Figura 1. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura  1. Organización lineal de funciones básicas 
De la estructura formal interna de relaciones de poder lineal y centralizado 
emanan las responsabilidades de las decisiones de los directivos de la empresa 
moderna, a través de una jerarquía simétrica de cargos. 
 
Henry Fayol (1916), fue quién hizo la mayor contribución analítica sobre la 
estructura lineal, mediante una estructura jerarquizada por un sistema de 
administración compuesto por las actividades de planeación, relaciones de 
autoridad, coordinación y control, identifica cinco funciones básicas de la empresa. 
Esta propuesta se basa también en el principio de especialización del trabajo y 
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establece el papel de la relación de staff o asesoría especializada. (Fayol. 
Administración industrial y general, 1973) 
 
La compara con la estructura anatómica del cuerpo humano: del cerebro “parten 
las órdenes que ponen en movimiento todas las partes del organismo”; la 
organización es un “cuerpo social” orientado por un cerebro cuya función es la 
administración o gestión, a través de la cual prevé, organiza, coordina, manda y 
controla a los órganos, a las células y a los miembros de la organización. 
 
Max Weber (1919), también aporta al análisis de esta estructura, basado en la 
racionalidad de una jerarquía de cargos. En este planteamiento el elemento 
principal es el cargo: requiere una formación profesional, especializada, una 
carrera administrativa a partir de un proceso de selección técnica que comprende 
la aplicación de pruebas con el respaldo de méritos y diplomas. (Ver: Max Weber. 
Economía y Sociedad, 1974) 
 
La estructura lineal formal, junto con la propuesta de Taylor (estructura funcional), 
la contribución de Henry Ford del sistema de cadena de montaje y los criterios de 
organización propuestos por Gulick y Lindal Urwick, sobre departa mentalización 
objetivo o propósito, por producto, por proceso, geográfico y por cliente, 
constituyen las ideas centrales del análisis clásico. 
 
Luego Koontz y Weihrich (1991), desarrollan el tema de “departamentalización” 
según los criterios de números simples, tiempo, funciones básicas de la empresa 
(finanzas, ingeniería, producción, mercadotecnia), territorial o geográfica, por 
clientes, por proceso o equipo, por productos, organización matricial y Unidad 
Estratégica de Negocios, (Harold Koontz y Heinz Weihrich. Elementos de 
administración, 1991) 
 
Organización funcional de jefes especializados. O estructura técnica basada en el 
conocimiento especializado de expertos. Diseñada con el criterio de que en las 
relaciones de autoridad debe primar el conocimiento especializado, lo cual 
significa atender órdenes de más de un jefe. Un criterio central en el que se apoya 
consiste en que los directivos ejercen las actividades de planeación y control del 
trabajo, y los subordinados son los ejecutores. (Ver Frederick Taylor. Principios de 
administración, 1986). Figura 2. 
 
 
 
 
 
 
 
Figura  2. Organización Funcional de Jefes Especializados  
 
Jefe de Mantenimiento   Jefe de Programación de 
producción  
Jefe de Control de  
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Organización lineal Staff y de servicios especializados. Se refiere al apoyo o 
asistencia especializada de expertos que ayudan a los jefes con autoridad de línea 
a tomar decisiones. La relación staff no implica autoridad de línea. Por ejemplo: 
asesoría jurídica, técnica, financiera. Figura  3. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura  3. Estructura Línea Staff 
Organización mixta con comités de coordinación. Este tipo de estructura formal se 
presenta en grandes organizaciones modernas que reúnen varios de los tipos 
anteriores y además han creado unidades de coordinación de actividades y 
asignación de recursos. Figura  4. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura  4. Organización mixta con Comités. Universidad Estatal. 
 
Estructura centrada en la producción y la innovación tecnológica. Es la estructura 
fordista a partir del sistema de producción por procesos de cadena, cinta 
transportadora o línea de ensamble. Esta estructura requiere un alto grado de 
especialización y herramientas y métodos de trabajo estandarizados, la aplicación 
de incentivos de rendimiento por hora trabajada, la eficiencia de los costos y la 
masificación de la producción. 
Estructura basada en el criterio geográfico. Este tipo de estructura permite 
centralizar algunas actividades básicas y simultáneamente aprovechar cierto 
grado de autonomía en el proceso de decisiones a nivel local. 
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Estructura según el criterio de los clientes. Permite aplicar el criterio de calidad 
total. 
Estructura UEN de grandes divisiones. Concebida por Alfred Sloan, quién 
reestructuró la General Motors, creando la división Chevrolet como un negocio 
dentro del gran negocio. Esta estructura es aplicable a organizaciones de 
negocios en expansión y favorece el diseño de grandes divisiones autónomas. 
(Mayor información se encuentra en Alfred  Sloan, Mis años en la General Motors, 
1985) 
La estructura lineal de funciones básicas tiende a ser limitada por su rigidez y las 
restricciones derivadas de las relaciones de poder, sin embargo, constituye el 
punto de partida del análisis de la estructura interna, y a partir de ella se pueden 
concebir múltiples criterios complementarios y nuevas combinaciones de diseño 
organizacional. 
 
1.1.5.2.2 Estructura centrada en núcleos de decisión colectiva: Estructura de 
equipos participativos. Es un complemento a la estructura lineal y se refiere a las 
relaciones conformadas por equipos de profesionales con capacidad de 
participación en las decisiones. Mc Gregor (1971), afirma que esta estructura 
favorece un sistema de dirección por objetivos, el autocontrol, la autodirección, el 
desarrollo de las personas, la integración de los intereses individuales con los de 
la organización, resultados de mayor productividad. (Ver Douglas Mc Gregor. El 
aspecto humano de la empresa, 1971). Figura 5 
 
 
 
Figura  5. Organización través de equipos participativos 
 
La teoría de gestión japonesa a contribuido a desarrollar estos planteamientos que 
destacan las ventajas de una cultura organizacional basada en el trabajo y las, 
decisiones de grupo, recoge también el principio de mejoramiento continuo o la 
búsqueda del mejor método de hoy. 
Estructura matricial de productos o proyectos. Relaciona mediante una matriz a un 
grupo de directivos de operaciones o funciones básicas y administrativas con un 
grupo de directivos que deben tomar decisiones en relación con un proyecto o 
producto, requiere de mucha coordinación. Figura  6. 
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Figura 6. Organización Matricial 
 
Estructura de autogestión. Las decisiones son de carácter colectivo y mayoritario, 
presenta una pirámide invertida en donde el máximo poder de decisión pertenece 
a la asamblea compuesta por todos los miembros de la organización. Las 
organizaciones cooperativas son parcialmente una aplicación de este modelo.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 7 Organización de Autogestión  
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En la Figura 8 se muestran los esquemas de los diferentes modelos de estructuras 
organizacionales. 
 
 Estructuras de Enfoque Sistémico: Con los aportes de Ludwig Von Bertalanffy, 
biólogo y pionero de la teoría general de sistemas3, de Norbert Wiener (1948), 
pionero de la Cibernética4, y de Mike Jackson (1994), se contribuyó al desarrollo 
de este enfoque. 
 
Este enfoque va a hacer énfasis en la relación entre los elementos del sistema, en 
su capacidad de autodirección y acción correctiva en relación con un entorno 
móvil, en los sistemas de adaptación, en su interacción estratégica a través de 
mecanismos de realimentación. En concepto de Martínez (2000), el enfoque 
Sistémico estratégico ha permitido identificar nuevas funciones en el nivel 
administrativo: la función de adaptación frente a los cambios del ambiente, el 
sistema de intermediación y coordinación entre la estructura interna y externa y el 
análisis de innovación de mecanismos de realimentación, pertenecen a este 
enfoque. 
 
Estructura contingente o situacional. Depende del entorno dinámico o de factores 
situacionales. Paúl Lawrence y Jay Lorsch (1967) son sus principales defensores. 
Relacionaron el tipo de estructura formal rígida con el entorno estable (ambiente 
de certidumbre) y organizaciones con una estructura basada en la planeación y la 
flexibilización de las decisiones como el más eficaz para un entorno dinámico con 
tendencia a la incertidumbre. (Leer: Paúl R. Lawrence y Jay W Lorsch. 
Organización y ambiente. Administración de la diferenciación e integración, 1973) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
a. Estructura jerárquica   
 
                                               
3 Teoría general de Sistemas: Bertanlaffy, contribuyó a desarrollar el concepto de sistema abierto y sistema cerrado y su 
interacción con el entorno, destaca el cambio de la concepción mecanicista y caótica del mundo, por el nuevo pensamiento 
centrado en un mundo organizado sistemáticamente  
4
 Cibernética: Weiner (1948), la define como un marco conceptual común para el análisis  del comportamiento de las 
maquinas y los organismo vivos. Utilizó el término en el sentido de una ciencia interdisciplinaria para estudiar las leyes y 
mecanismo comunes  a la comunicación y el control de los seres vivos y de las maquinas el modelo de retroalimentación, 
control y regulación en el flujo de información.    
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b.  Estructura lineal y funcional  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
c. Estructura de enlace superpuesto. Por ejemplo, equipos de trabajo.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
d. Estructura Matricial.  
 
Figura  8. Representación esquemática de los distintos modelos   
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Estructura de contingencia y tecnoestructura. Se refiere a una estructura de 
equipos de profesionales altamente especializados con capacidad para pensar, 
aprender, autoaprender, investigar, generar conocimiento nuevo e innovar 
productos y servicios. (Es explicada por Henry Mintzberg et al. El proceso 
estratégico, 1997) 
Estructura de cadena de procesos de valor agregado. Resalta las fases esenciales 
de cada uno de los procesos que llevan a producir valor agregado, ingresos o 
beneficios para la organización. Se destacan el diseño del producto en interacción 
con las necesidades de los clientes, el acopio racional de los insumos, los pasos 
esenciales en la fabricación o producción de un bien o servicio, la distribución, el 
servicio al cliente y los servicios de soporte gerencial de planeación y control de 
recursos y resultados del sistema integrado de procesos de la cadena de valor 
agregado. Requiere de directivos versátiles con conocimientos y habilidades 
polifuncionales. 
 
Estructura de asociaciones o joint venture. Están referidas a la cooperación 
estratégica entre empresas y sus relaciones para enfrentar un mercado 
globalizado. Se busca penetrar en mercados nuevos, acceder a nuevas 
tecnologías y capital, lograr mayor capacidad en la creación de valor y mejorar la 
efectividad en la distribución. (Leer González, Elsa.) 
Estructura de concesiones y franquicias. Relaciona a través de un contrato la 
estructura de una organización con una persona o entidad que realiza una 
inversión para producir con exclusividad un producto o servicio en una zona 
delimitada y explotar la marca y la tecnología de una organización. Actualmente el 
sistema tiende a penetrar sitios nuevos como aeropuertos, hospitales, escuelas, 
salas de cine, estaciones de gasolina, etc. (Leer César Bayona Torrente y otros: 
Las franquicias. Un estudio legal y contractual, 1995) 
 
Estructura de subcontratación u outsourcing. Busca conseguir nuevos recursos y 
servicios para la producción mediante contrato de servicios con organizaciones 
externas. Esta estructura hace referencia a contratos de compromiso de 
prestación de servicios, fabricación y entrega de materias primas, artículos y 
componentes, con el propósito de asegurar la entrega oportuna de acuerdo con 
unas características plenamente preestablecidas con una red de organizaciones. 
Presenta la ventaja de que la organización se puede concentrar en aquellos 
productos en los que es más competitiva. En México se le ha denominado 
maquila. (Leer Brian Rothery e 1. Robertson. Outsourcing, 1996) 
 
1.1.5.2.3 Estructuras de Enfoque Sistémico Complejo: De este enfoque se 
destacan criterios de autoorganización y autopoyesis y se aplican en relación con 
el concepto de interacción de la estructura interna con la estructura externa, a 
través de opciones de estructura de red orientadas en la investigación y el 
autoaprendizaje. 
Son precursores del enfoque sistémico complejo: Von Forrester, quien dice que 
los procesos desarrollados por una organización compleja son de carácter 
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recursivo, de segundo orden, antológico, o análogos con el comportamiento de 
una máquina autopoiética (del griego autos: sí mismo y poyesis: generar, crear, 
producir), que tiene capacidad de producirse y reproducirse, de manejar la 
entropía y lograr un funcionamiento sostenido ante las nuevas condiciones 
emergentes. 
Edgar Morin (1977) se refiere a la organización compleja como un sistema abierto, 
recursivo, con capacidad de autoorganización y elementos de estabilidad e 
identidad. (Leer Edgar Morin. Introducción al pensamiento complejo, 1996). Fritjof 
Capra, Habla sobre las estructuras disipativas y pensamiento complejo. (Leer 
Fritjof Capra. La trama de la vida. Una perspectiva de los sistemas vivos, 1999) 
Según Humberto Maturana y Francisco Varela, neurobiólogos chilenos que 
acuñaron el término autopoyesis, el concepto busca profundizar la idea de 
autoorganización mediante la metáfora de la máquina autopoyética, de carácter 
recursivo y con capacidad para recrearse a sí misma. (Leer estos autores en “El 
árbol del conocimiento” 1996)                 
Respecto a este enfoque, por no estar suficientemente probado, solamente lo 
menciono, no sin buscar el interés del lector, para lo cual les cito la bibliografía en 
la que puede ampliar su conocimiento. 
 
1.1.6 Instrumentos para el análisis de la Estructura Formal 
 
1.1.6.1 Organigrama: Una manera característica de describir la estructura es el 
organigrama impreso, en el que se especifican las redes de autoridad y 
comunicación formales de la organización. 
El organigrama es un modelo abstracto simplificado de la estructura. No es una 
representación exacta de la realidad, y por lo tanto tiene limitaciones. Tan sólo 
muestra unas cuantas de las relaciones, en la organización formal, y ninguna de 
las organizaciones informales. Por ejemplo, no indica el grado de autoridad que 
tiene un superior sobre un subordinado. También se les denomina “carta 
organizacional”.   
Hay varias clases de organigramas: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Presidente 
Vicepresidencia 
Técnica 
a  
Vicepresidencia 
Contable   
Vicepresidencia 
Financiera  
a  
Vicepresidencia 
Comercial  
División de  
Producción   
División 
Financiera y  
Administrativa  
División de 
Mercadeo   
Departamento de  
Tesorería  
Departamento de  
Sistemas  
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Figura No. 9. Integral o jerárquico piramidal. (Estructura básica de una filial multinacional.)           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura No. 10   Microorganigrama, (de la vicepresidencia comercial)  
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura No. 11  Jerárquico Horizontal. .  
 
 
1.1.6.2 Manuales de Organización, de funciones y procedimientos: El manual 
de la organización, reúne por escrito los objetivos, las políticas, las actividades y 
las normas, que se refieren a la dinámica de la estructura formal de una empresa.  
 
Establecen con claridad las relaciones y responsabilidades de cada una de las 
actividades y cargos. Debe ser flexible para adaptarse a los cambio de la 
estructura.  
 
El manual de funciones describe las funciones y responsabilidades de cada cargo 
(ubicación dentro de la estructura jerárquica, requisitos para desempeñar el cargo, 
límites de competencia y responsabilidad.  
Gerente de Planeamiento 
y Desarrollo  
a  
Vicepresidencia  
Comercial  
Director de  
Desarrollo de 
Productos    
Director de 
Presupuesto de 
mercadeo 
a  
Gerente de Ventas   
Director de  
Investigación  
Director de 
Capacitación de 
Vendedores     
Director de 
Servicios Posventa  
Director de  
Ventas Locales  
Jefe de  
Departamento   
Supervisor 2     
Supervisor 3   
Supervisor 1   
Operarios      
Operarios    
Operarios    
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El manual de procedimientos precisa los propósitos, las operaciones, los 
responsables, el tiempo de ejecución y flujo de documentos y materiales en 
relación con los procesos  o procedimientos de trabajo. 
 
1.1.7 Síntesis Sobre Teorías Organizacionales 
 
La estructura formal interna formaliza las relaciones de autoridad y el trabajo de 
los grupos, su diseño debe ser flexible para favorecer la eficiencia y la interacción 
dinámica de la estructura formal con la informal y de éstas con la estructura 
externa. 
 
Los diferentes tipos de estructura organizacional analizados en la revisión de 
literatura, se clasifican de acuerdo a los siguientes enfoques: 
 
1.1.7.1 Enfoque clásico de diseño organizacional. Frederick Taylor, Henry 
Alco, y el sociólogo Max Weber, fueron sus impulsores. Este enfoque ha tenido 
críticas, entre las que se destacan: 
 
 Conforme se formalizan más los procedimientos organizacionales y los 
individuos se especializan más, algunas veces los medios llegan a 
confundirse con los fines. 
 Se le ha criticado como una teoría que posiblemente carezca de 
fundamentos en la realidad. ¿Han existido alguna vez organizaciones como 
las descritas por Weber desde el punto de vista tecnocrático o de la 
racionalidad técnica? 
 Olvida los aspectos humanos de los miembros de la organización, pues 
supone que están movidos exclusivamente por intereses económicos. Esta 
crítica se vuelve más severa a medida que aumenta la escolaridad, el 
bienestar económico y las expectativas de trabajo. 
 No se ajusta a los ambientes inciertos y al cambio. 
 Supone que los gerentes de nivel superior serán respetados y obedecidos 
por sus subordinados debido a sus conocimientos y destrezas. 
  Los gerentes pueden sentirse inseguros, pues compiten por avanzar en su 
carrera, son responsables de los errores y dirigen a personas que pueden 
tener un conocimiento técnico superior. 
 La organización es vista como una máquina. 
 
1.1.7.2 Enfoque de relaciones humanas. Propusieron que la estructura 
burocrática podía mejorarse haciéndola menos formal y permitiendo mayor 
participación de los subordinados en la toma de decisiones. 
 
Elton Mayo, Chester Barnard, Douglas McGregor, Rensis Likert, Kurt Lewin, 
Abraham Maslow, Edgar Schein, Robert Blake y Jane Mouton, son sus principales 
impulsores. 
 
 44 
 
Críticas: 
 
 Comparten con los clásicos la suposición de una “forma óptima” de diseñar 
una organización. No tienen en cuenta las variables ambientales, 
tecnológicas y de otro tipo que pueden afectar el diseño. 
 La coordinación de grupos descentralizados y fragmentados para conseguir 
las metas organizacionales puede ser más difícil en especial cuando los 
objetivos de los empleados de niveles bajos no son compatibles, con las 
metas de los gerentes de nivel superior. 
 
1.1.7.3  Enfoque Sistémico de las organizaciones. Es una teoría de las 
organizaciones aún en etapa de formación, ve  a la organización como un todo. 
Favorece el análisis de metodologías blandas y admite variados puntos de vista 
Son sus pioneros: Ludwig Von Bertalanffy (desde la biología), Kenneth Boulding 
(desde la economía), Alcote Parsons, Robert Kahn y Daniel Katz, Lawrence y 
Lorsch, Von Forrester, Micke Jackson y otros. 
 
Críticas 
 Se corre el riesgo de identificar sistemas en las organizaciones de manera 
estandarizada. 
 Una vez identificado el sistema, genera mejoras incrementales pero no 
cambios, que  tiendan a la estaticidad. 
 No se comprenden bien los procesos entrópicos en los sistemas abiertos o 
cerrados y las formas como podrían evolucionar los sistemas. 
 Existen limitaciones en relación con la explicación exhaustiva del 
comportamiento de las organizaciones cuando se aplican conceptos de la 
física, como el movimiento mecánico, energía, entropía, y de la biología como 
equilibrio homeostático. 
 
 
1.1.7.4  Enfoque de contingencia o situacional. Está en pleno desarrollo y deja 
todavía varias inquietudes por responder. Según esta teoría no existe un mejor 
tipo de organización para todas las circunstancias. Joan Woodward, Burns y 
Stalkers, Emery y Trist, Lawrence y Lorsch, Khandwuall Luthans, Dessler y otros. 
 
Para Mintzberg (1988), la estructura se establece en relación a la estrategia, es 
decir, de acuerdo a la estrategia se adopta la estructura que más la identifique y la 
haga viable. Dice que las estructuras se diseñan legítimamente basándose en un 
enfoque que podría “reunirlos a todos” o “configuración” y que consiste en 
considerar a la estrategia como un todo, esto es, las escuelas de diseño, 
planeamiento, posicionamiento, espíritu empresarial, cognitiva, aprendizaje, poder, 
cultural, ambiental para llegar a la de configuración que engloba a todas las 
demás, e intenta integrar las diferentes partes (génesis, contenido, estructuras 
organizacionales y sus contextos), para concluir que la organización es 
periódicamente cambiante. 
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El movimiento hacia las estructuras dinámicas, flexibles que se alejan de las 
estructuras burocráticas, parece ser la tendencia moderna. En vez de 
proporcionar puestos estructurados y permanentes como es característico de los 
sistemas mecánicos, los sistemas adaptativos-orgánicos, tienen menos 
estructuración, más cambios de puestos y responsabilidades, más interacción 
dinámica entre las distintas funciones. Se establecen mecanismos para la 
integración horizontal y diagonal. La función del ejecutivo se convierte así en 
coordinación o “punto de enlace”. 
 
De acuerdo al ambiente donde operan, las estructuras se dividen en: 
 
1. Sistema mecanicista, (donde el problema es la física), corresponde a las 
empresas cuyos ambientes, en cuanto a cambio técnico y cambio en el 
mercado, eran estables y predecibles. Refleja el modelo clásico de 
organización jerárquico, con responsabilidades, derechos y obligaciones 
precisamente definidas dentro de cada cargo, canales de comunicación y flujo 
de la información de arriba hacia abajo, insistencia en la lealtad y obediencia a 
los superiores, etc. 
 
2. La estructura orgánica (donde el problema es la biología), se encontró en las 
organizaciones cuyo medio ambiente era rápidamente cambiante e inestable y 
por ello altamente impredecible. Es radicalmente diferente: poco énfasis en la 
jerarquía, una redefinición y reajuste continuos de las tareas individuales, 
estructura de comunicación, control y autoridad en forma de malla o red, 
contenido de la información consistente en asesoría y ayuda en vez de 
órdenes, compromisos con el progreso técnico, etc. La denominación de 
sistemas “mecanicista” y “orgánico” es de Burns y Stalker (1961). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Con ésta breve síntesis sobre los modelos de estructuras organizacionales, 
necesario para contextualizar la propuesta del diseño organizacional (estructura) 
para el Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial de la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia Seccional Duitama. 
 
1.2  DIRECCIONAMIENTO CONCEPTUAL  
 
 
Expresado como un soporte conceptual para motivar la creación de un centro de 
asesoría y consultoría agroemresarial en la Universidad Pedagógica y Tecnológica 
de Colombia – Seccional Duitama 
  
1.2.1  Generalidades 
 
 46 
 
El desarrollo agroempresarial  como proyecto estratégico, tiene validez por 
muchas razones, entre las que se destacan: 
 
El desarrollo de una verdadera cultura empresarial en Colombia, es prácticamente 
inexistente, especialmente en el sector rural. En general, la mentalidad de los 
colombianos está enfocada hacía la empleomanía, más no a la creación de 
empresa o emprenderismo que es lo mismo, a la generación de riqueza. Desde 
luego surge la inquietud, ¿Por qué crear empresas en el sector rural‟? y su 
respuesta está en que las empresas son un medio para generar y distribuir 
riqueza. Si existen más empresas hay mayor producción, mejor calidad desde 
luego mayor competencia Las empresas generan empleo y son un medio de 
aprendizaje permanente para las personas y para el país. Si hay más empresas se 
produce una mayor independencia y se da una mayor productividad, eso hace que 
exista más inversión, innovación y creatividad. Las empresas constituyen la mejor 
forma para democratizar las comunidades, pues tienden a establecer más 
igualdad en materia de oportunidades, de logros personales y profesionales y de 
esa forma a mejorar el nivel de vida. Las empresas contribuyen a recomponer el 
tejido social de la comunidad rural, facilitan el acceso a los servicios, a la 
capacitación, a la transferencia de tecnología, a superar el individualismo y 
promover el trabajo en equipo, genera autoestima, satisfacción, sentido de libertad 
y pertenencia y produce cambios estructurales en la sociedad y mejorar la 
competitividad. 
 
La competitividad exige la transformación desde la agricultura individual hacia la 
asociación productiva entre el sector público y privado, lo cual implica el tránsito 
hacia una agricultura con mayor valor agregado, diferenciada y diversificada. La 
nueva realidad del entorno político y económico del mundo recibe al sector rural 
sumido en una profunda crisis, no reconocida en toda su magnitud. Para superar 
el estado crítico en que se encuentra el sector agrícola y las limitantes al 
desarrollo agroempresarial, es imprescindible un proceso interactivo de los 
diversos agentes en torno a los objetivos de dinamizar, reconvertir, reestructurar, 
“empresarializar” y devolverle la fe al sector, para mejorar las expectativas de los 
agentes económicos que se encuentran dentro y fuera de el, integrando en la 
agenda de desarrollo los diversos elementos: en lo normativo, lo político, lo social, 
lo organizacional y lo cultural. Este proceso de interacción requiere la definición 
clara de los roles de los agentes así: 
 
El Estado, como facilitador y corrector de las fallas del mercado, ya que al interior 
del sector rural es donde hay más distorsiones, porque mientras en otros países 
se subsidia, protege y apoya al sector, en Colombia, el estado entorpece y genera 
fallas fuera del mercado que impiden su funcionamiento.  
 
Los diferentes Gobiernos. En lo que respecta a la definición de políticas y reglas 
claras. En términos de política sectorial es mejor dar apoyos en lo tecnológico, en 
lo organizacional-empresarial y en lo relacionado con la comercialización, para 
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mejorar los niveles de productividad, rentabilidad y competitividad, que dar 
subsidios al productor o intervenir los precios. 
 
El Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural. Como organismo rector que 
determina el rumbo del sector, pero que debe compartir con todos los agentes 
organizados y grupos de interés existentes en el sector agropecuario, 
agroempresarial y agroalimentario. 
 
Departamento de Planeación Nacional. Como direccionador de la inversión 
pública. 
 
Organizaciones de investigación agrícola, socioeconómica y de generación, 
transferencia y extensión: como el SENA, CORPOICA, El CEGA, Universidades, 
ONG‟s Umatas, Institutos de formación tecnológica agropecuaria, gremios de 
producto y productores primarios, extractores, productores secundarios y 
comercializadores; cambiando la actitud de hacer estudios de diagnóstico, por la 
de diseño, planeación e implementación de soluciones.       
 
El Consejo Nacional Gremial, como interlocutor válido del sector ante el 
gobierno, aunque su papel ha sido intrascendente, se requiere fortalecerlo 
alejándolo de intereses de grupos para que represente la voluntad de todos. 
 
Los gremios de productores, en su compromiso para reforzar su papel de 
promotores de empresas asociadas. Los empresarios pueden concebir el gremio 
como la organización en la cual se diseñan y a través de la cual se canalizan 
además de las demandas, propuestas de acción para el gobierno. Que no sólo 
sean grupos de presión sino de gestión. En la mayoría de los gremios de 
producción, es de destacar que el nivel técnico de sus funcionarios, es precario, 
desconocen el número y ubicación de los productores, no se sabe cómo y cuánto 
producen, dónde y para quién, quien les compra, en qué forma, cómo les paga y 
cada cuanto. Por ello los productores no se sienten del gremio 
 
La SAC, a través de ésta y vía gremios de la producción se puede también 
implementar proyectos productivos, de comercialización y organizacionales; debe 
jugar un papel más proactivo para vincular a los productores no sólo con su 
entorno sino con el mundo. Hay un buen número de organizaciones 
gubernamentales y privadas del orden nacional y regional con importantes logros 
en desarrollo agroempresarial, no obstante, es necesario disponer de una visión y 
de una estrategia global unificada, ante la gran diversidad de organizaciones cada 
una de las cuales cuenta con sus propios recursos humanos, físicos y financieros, 
programas, metas, objetivos, estrategias, definiciones, metodologías, áreas 
temáticas usuarios y regiones beneficiarias. Así cada programa se vuelve una isla 
de poder, de recursos, de conocimiento, etc. No hay un organismo rector que haga 
control y seguimiento. 
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El cambio permanente de las reglas de juego y el hecho de no contar con una 
„visión, una “misión‟ y una estrategia” claras para el sector impiden que los 
empresarios identifiquen, a mediano y largo plazo en forma precisa su 
especialización y metas productivas.  
 
 
El país está rezagado en términos de alcanzar la modernización y la 
competitividad a través del desarrollo tecnológico obtenido por sector 
agropecuario.  Para el caso de los pequeños campesinos se requiere apoyo 
estatal en investigación estratégica; ya que aplicada y adaptada no es suficiente, 
pues ya no basta que los agricultores sean buenos productores, hoy se requiere 
que los productores sean buenos inversionistas, empresarios  competitivos, 
capaces de insertarse directa e indirectamente en los mercados globales. 
Es necesario cambiar la imagen de que los agentes rurales siempre están 
quejándose, pidiendo, y que el negocio agropecuario no tenga futuro. Pareciera 
ser que viven en el campo porque les toca no porque quieran estar allí. La gran 
mayoría de los productores rurales no tienen ni asumen una actitud empresarial 
frente a su negocio. 
Los bancos, los productores, empresarios, gremios y dirigentes sindicales ven al 
Agricultor y ganadero y su actividad, como algo que hace crisis, poco rentables y 
de alto riesgo y que necesita protección, por lo que hay que masificar la visión 
empresarial en el sector, y mirar la actividad agropecuaria como una posibilidad de 
hacer desarrollo agroempresarial a través de la inversión. Cambiar la visión 
inmediatista de comerciante por una visión a largo plazo, de inversionista y 
empresario. Ser empresario hoy en día, en un contexto de globalización y apertura 
económica, tiene como prerrequisito esencial, ser eficiente y competitivo. 
 
No hay mecanismos transparentes para la formación de precios. La presencia de 
grandes empresas, que aplican prácticas monopólicas, a veces de carácter 
desleal, afecta negativamente la competencia. El mercado está bastante 
distorsionado por competencias nefastas. De lo anterior se deduce que es 
necesario propender por el desarrollo de la organización empresarial de la 
producción. Más que hablar de pequeños y medianos productores hay que hablar 
de productores organizados. En Colombia los niveles de organización empresarial 
en el sector rural son bastante bajos. 
 
La mayoría de los productores, no tienen visión empresarial de lo técnico, 
organizacional, económico y financiero del mercado en su conjunto. No se planea 
la organización de la firma, ni sus sistemas de administración, gerencia, 
planeación, seguimiento y control, ni la organización del trabajo. El mayor 
problema de la empresa consiste en producir sin tener un cliente a quien venderle. 
Los trabajadores en las unidades productivas poseen bajos niveles de 
capacitación en áreas técnicas y áreas de la administración, gerencia, mercadeo, 
planeación, contabilidad y organización. Y de por si son escasos los programas de 
capacitación y formación en tales aspectos. 
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Una agricultura moderna es exigente en prestación de servicios: abastecimiento 
de insumos, preparación del suelo, siembra, fumigación, control de malezas, 
comercialización, distribución, transporte, crédito y financiamiento, empaque, 
almacenamiento, procesamiento, información, y en el sector no hay empresas 
privadas ni oficiales  prestadoras de servicios, competitivas, eficientes y de bajo 
costo, por lo que se hace necesario integrar a los agentes de una misma cadena 
productiva que se encuentran distanciados. Al interior de ella, los diversos agentes 
presentan diferentes niveles de eficiencia productiva, tecnológica y organizacional. 
Las alianzas estratégicas, la interacción y cooperación son fundamentales para 
competir en un mundo abierto comercialmente. 
 
En un entorno internacional caracterizado por la globalización, se requieren 
instituciones que orienten, reestructuren, integren los distintos agentes y 
transformen la agricultura hacia actividades más competitivas; las solas políticas 
macroeconómicas y el libre juego de los mercados no son suficientes para salir de 
la crisis del sector. 
 
Los bajos niveles de capacitación técnica, organizacional y educativa en general, 
el hecho de generar bajos volúmenes de producto con ninguno o escaso valor 
agregado y en forma intermitente, poco competitivos y su bajo grado de 
organización gremial hace que su capacidad de negociación y de influir en el 
diseño de la política pública sea baja. Finalmente, el desarrollo agroempresarial  
conlleva a solucionar problemas de desempleo, a reducir la incertidumbre y la 
ineficiente producción campesina que por producir sin tener mercado asegurado, 
con baja calidad, poseer bajos niveles de productividad, rentabilidad y 
competitividad, tener escasa disposición a la empresarialización y ser una 
población atomizada geográficamente, no tiene capacidad organizacional ni 
negociadora. 
 
En estos aspectos la universidad debe asumir estrategias conducentes a coordinar 
el proyecto de desarrollo agroempresarial que se inicia con la integración de 
pequeños y medianos productores, agropecuarios, agroindustriales y 
agrocomerciales. Mediante la asociación de los productores del campo, estos 
pueden acceder a la formación y a la asesoría con más facilidad,  lo que trae como 
resultado clientes más confiables y seguros.  
 
Una mirada rápida de éste panorama, podría concluir que todo ello ya se ha dicho 
seguramente que sí, pero lo que ahora debe emprenderse es una acción 
integradora de esfuerzos, coordinada y orientada por una organización cuya 
misión propende por el desarrollo del sector rural. Después de las muchas teorías 
y diagnósticos   sobre   el   origen   de  nuestros males, hay más coincidencias que  
desavenencias 
 
 
 50 
 
1.2.2 Estrategia de Desarrollo agroempresarial para el productor rural 
colombiano 
 
Chandler (1962) define la estrategia: “como la determinación de las metas y 
objetivos de una empresa a largo plazo y la adopción de las líneas de actuación y 
la asignación de recursos que sean necesarios para alcanzar esas metas”. Entre 
los aportes importantes que hizo está su famosa conclusión: “que la estrategia 
precede a la estructura” queriendo decir que la misión y meta globales ayudan a 
su diseño. (Strategy and structure, 1962). La cuestión que plantea es que nuevos 
retos dan paso a nuevas estructuras. Los retos de gran tamaño y complejidad 
junto con los avances en comunicaciones y técnicas de control de gestión 
produjeron la disgregación en divisiones y la descentralización. Estas mismas 
fuerzas, desde hace varias generaciones, nos están llevando a nuevas soluciones 
estructurales. 
 
Resulta conveniente definir una estrategia conducente que permita hacer 
desarrollo agroempresarial en Colombia, con el propósito de superar las 
limitaciones y problemas que tiene el sector rural. Es bueno advertir que lo aquí 
propuesto son lineamientos que a mi juicio requieren ser enriquecidos con más 
aportes y con iniciativas recurrentes para fortalecer la acción integradora que esta 
estrategia amerita, dado el hecho que se debe buscar en todo caso abrir espacios 
de reflexión y un debate mayor en un escenario en el cual confluyan argumentos y 
agentes que con sus aportes puedan hacer viable esta propuesta, que por lo 
demás requiere institucionalizarse. Esta estrategia se plantea contemplando 
primero los potenciales beneficiarios para luego explicar la propuesta en sí. 
 
1.2.2.1 Beneficiarios  
 
Los primeros beneficiados del plan son los pequeños y medianos productores que 
no tienen ningún grado de organización agroempresarial, muy bajo nivel de 
capacitación, escasa o nula información y que además están muy dispersos, pero 
son sociedad civil y producen así sea con baja calidad. El paso inicial es promover 
la integración de estos productores individuales en asociaciones a nivel local 
(vereda, municipio), generando el núcleo semilla, para producir desarrollo 
 
Los pequeños y medianos productores, además de formación y tierra necesitan 
cambiar su visión tradicional de la producción (baja y de mala calidad), hacia una 
agricultura comercial, de carácter asociativo alrededor de agroempresas sobre 
esas producciones en principio deficientes. Esto les permitirá asociarse con 
agentes más consolidados y eficientes tanto del sector público como privado en 
torno a actividades como producción primaria, recolección, almacenamiento, 
transporte, transformación y comercialización de sus productos. Estas 
asociaciones les brindan ‟mayor oportunidad de acceder a servicios, crédito, 
capacitación, e información, asesoramiento, consultorías, apoyo técnico y 
logístico. 
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os siguientes beneficiarios son aquellos pequeños y medianos productores 
agrícolas, agroempresarios y agrocomerciales que ya tienen una organización 
empresarial algo desarrollada pero que necesitan apoyo y seguimiento para 
evolucionar, mejorar su desempeño y crecer. Los grandes empresarios se 
integran al proceso como jalonadores de los pequeños y medianos productores, 
enriqueciéndolos mediante su permanente transferencia de conocimiento: 
tecnológico y de gestión-organización. 
 
Al final debe presentarse una integración perfecta entre los pequeños, medianos y 
grandes productores. Vincular al pequeño y mediano productor con los grandes 
productores y empresarios, tiene por objeto el que estos últimos funcionen como 
jalonadores y capacitadores de los primeros, con el apoyo  de la Universidad, 
colocando al servicio de los mismos todas sus fortalezas y en especial el cúmulo 
de conocimiento guardados en sus alumnos y docentes.  
 
 
1.2.2.2 Estrategia  
 
No se trata de poner a producir a los pequeños productores en condiciones para 
ellos desconocidas, o volverlos empresarios a la fuerza, haciéndolos producir con 
técnicas muy sofisticadas lejanas de su capacidad y realidad, con productos poco 
rentables, bajo condiciones no competitivas y sin mercadeo regional, nacional o 
internacional asegurados. 
 
Lo que se busca es su asociación, es decir, su organización empresarial para que 
puedan hacer contratos con firmas o asociaciones de mayor desarrollo, puesto 
que el mercado y el mercadeo funcionan a través de contratos entre empresas. El 
fundamento de la estrategia es que no debe apoyarse un proyecto productivo si 
éste no tiene la visión de mercadeo y comercialización aseguradas, por lo que se 
deduce que se debe concentrar el esfuerzo en la micro, pequeña y mediana 
empresa, en torno a proyectos empresariales que asocien estos agentes con los 
grandes empresarios alrededor de inversiones que a su vez liguen varias acciones 
y diferentes actores económicos. Sería otra de las  funciones del Centro de 
Asesoría y Consultoría Agroempresarial orientar y reorientar este tipo de 
proyectos. El siguiente esquema conceptual resume la estrategia propuesta  
 
La estrategia funciona y es pertinente en la medida en que el pequeño y mediano 
productor sea apoyado, por la universidad, en aquellos puntos que han sido 
determinísticos para su atraso: gestión, visión, condiciones reales de 
financiamiento, tecnología, organización, producción, recolección, 
almacenamiento, transporte, empaque, transformación, mercadeo y 
comercialización, canales de distribución, capacitación, información, calidad que el 
consumidor exige y precios; es decir se necesita que la Universidad asesore el 
proceso de formación de nuevas empresas y empresarios, y que sirva de 
consultor para los que ya establecidos se vuelvan más eficientes .  
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Es viable en la medida que las asociaciones y empresas mayores, y los gremios 
orienten su acción hacia el conocimiento pleno de las debilidades de sus 
asociados. Depende igualmente, de la presencia de una institución que integre las 
organizaciones que orientan acciones hacia el sector rural, para que sin perder 
identidad, racionalicen sus recursos y los dirijan al fortalecimiento del sector. 
 
La estrategia aquí planteada, tiene consistencia si una entidad como, la 
universidad la coordina y promueve, aprovechando su amplia cobertura, cúmulo 
de conocimientos y estructura organizacional  que son ventajas importantes que 
no tendría ninguna otra entidad. 
 Desde lo institucional la Universidad debe propiciar la integración de entidades del 
sector, empresas prestadoras de servicios, la asociación de productores agrícolas, 
agroempresariales y agrocomerciales, para inducir la cultura agroempresarial  
entre los agentes pequeños y medianos, del sector rural. 
 
Esta propuesta requiere para su éxito un soporte educativo. Si bien la Universidad, 
el Sena, las Umatas, institutos de formación agropecuaria, ONG‟s, y colegios son 
fundamentales para impartirla. La radio educativa, ya que la Universidad cuenta 
con ella, es un importante instrumento de irrigación de conocimiento pendiente en 
las políticas nacionales. La televisión tiene que trascender los contenidos 
curriculares, para trabajar en aspectos como la construcción de ciudadanía, la 
solidaridad constructiva, educación para la democracia y no sólo para el consumo, 
aspectos como autoestima, liderazgo, formas asociativas, proyectos productivos 
que deben ser ampliamente divulgados por todos los medios que se tengan al 
alcance. En ello es importante la coordinación de las diferentes escuelas de la 
Universidad, para que cada una desde el área del conocimiento de su dominio, y, 
en busca de un único objetivo genere acciones conducentes a:   
                                                                        
Promover la integración de los pequeños productores individuales, en 
asociaciones, en torno a proyectos productivos, con visión de mercadeo y 
comercialización. Estas asociaciones deben articularse con otros productores de 
mayor experiencia y conocimiento en aspectos empresariales y organizacionales y 
gremios. Buscar que estas asociaciones interpreten las debilidades de sus 
asociados y motiven soluciones a través del apoyo del Centro de Asesoría y 
Consultoría Agroempresarial de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 
Colombia Seccional Duitama y propender por una capacitación permanente, en 
aspectos empresariales, de organización y gestión, mediante la participación e 
integración de todos los agentes relacionados con éste campo. 
 
Es de anotar que este Centro de Asesoría y Consultoría tiene cono objetivo servir 
de puente de unión entre la realidad del medio y la academia, con el ánimo de 
promover y ayudar al desarrollo regional, buscando principalmente el 
mejoramiento socioeconómico del productor rural; razón por la cual su actividad es 
netamente social y sin ánimo de lucro. 
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2   METODOLOGIA Y PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION 
 
 
 
2.1 DISEÑO METODOLOGICO  
 
 
Este es un estudio centrado en una investigación con un diseño metodológico no 
experimental, de tipo descriptivo – explicativo, cuyo propósito principal es el de 
caracterizar  la situación prevaleciente en el objeto de investigación  en el 
momento de realizarse y que consta de tres etapas definidas así:  
 
 
1. Observación: la que se entiende como el proceso mediante el cual se 
perciben  deliberadamente ciertos rasgos existentes en la realidad  por 
medio de un esquema conceptual previo y con base en propósitos definidos 
generalmente  por medio de una conjetura que deseamos confirmar.  
 
2. Descripción: Es uno de los subproductos de la observación y es el umbral 
necesario para el establecimiento de explicaciones. Permite reunir los 
resultados de la observación y de las observaciones, si es del caso, en una 
exposición relacionada de los rasgos  del fenómeno que se estudia. Expone 
pormenorizadamente los hallazgos planteados por las observaciones 
realizadas, en el clásico  “cómo”, se presenta o manifiesta un fenómeno 
observado, de modo de  prepararse  al “por qué” de tales manifestaciones, 
es decir, a la explicación del mismo.  
 
3. Explicación: Implica establecer relaciones entre rasgos de un objeto, 
situación, acontecimiento, etc. De investigación, para lo cual es necesario 
utilizar la información proporcionada por la descripción y la observación. La 
explicación científica implica generalmente reordenar las manifestaciones 
de un mismo fenómeno, para lo cual es preciso razonar críticamente sobre 
la información proporcionada por la descripción.  
 
Para el caso concreto de la presente investigación, ésta metodología fue utilizada 
por las siguientes razones:  
 
Se parte de la observación directa y no de la experimentación.  
 
A diferencia del diseño metodológico experimental, las condiciones de la 
investigación no son controladas.  
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2.2  POBLACIÓN Y MUESTRA.  
 
2.2.1 Método de Muestreo 
 
La selección  se hizo utilizando el muestreo aleatorio simple, en el cual cada una 
de las unidades constitutivas de la población tiene la misma probabilidad  de ser 
seleccionada y son de igual interés para el investigador. 
Los métodos de muestreo aleatorio aumentan las probabilidades de que una 
muestra no presente sesgo y uno de los propósitos principales es reducir al 
mínimo el posible sesgo introducido por parte del investigador.  
 
2.2.2 Población Objetivo.  
 
La población objetivo de la investigación está constituida por  208 personas. 
Pertenecientes a l cuerpo de docentes y personal administrativo de la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia Facultad seccional Duitama  
 
Con ésta población se adelanto el estudio que tiene por objetivo de investigación: 
caracterizar la cultura organizacional  de la Universidad Pedagógica y Tecnológica 
de Colombia Seccional Duitama.  
 
Para el presente trabajo no se consideró como población objetivo a las personas 
que deseen desempeñar cargos como celadores, servicios generales y docentes 
del área de lúdicas.  
 
 
2 .2.3   Tamaño de la Muestra.  
 
 Para determinar el tamaño de la muestra con un 95% de confianza y a un nivel 
significativo de 5%, se utiliza la formula para estimar una proporción, la que se 
presenta a continuación.  
 
1
)//(*
1
2



zeqp
N
N
n   en donde 
 
N =  Población 208 personas  
p =  Porción de respuestas positivas, como hay cinco (5) opciones de 
respuestas positivas la probabilidad de escoger una de ellas es de 1 / 5 = 
0.2  
q = Proporción de respuesta negativa ( 1 – p )   (1 - 0.2) = 0.8  
e = Limite para el error de estimación = 0.1  
 
(e/z)2 = (0.1/(1.96)2 = 0.002603  
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Al remplazar los anteriores valores en la formula se obtiene.  
 
1
002603.0/16.0
207
208

n   
1
4675.61
207
208

n  
 
13676.3
208

n    
3676.4
208
n  62.47n   48 
 
 Sin embargo, la muestra definitiva estuvo conformada por 50, que correspondió a 
los formularios diligenciados en forma correcta, de 55 que se distribuyeron; la 
razón de no tener en cuenta algunos, es por la calidad de la información 
suministrada, y  por presentar enmendaduras.  
 
2.3 FUENTES DE INFORMACIÓN.  
 
2.3.1 Fuentes de Información Primaria 
 
La información primaria fue suministrada directamente por los funcionarios de la 
seccional a quienes se les aplicó el cuestionario, previamente elaborado y 
probado. Los funcionarios encuestados fueron el Director de la escuela de 
Administración de Empresas  Agropecuarias, el director del CIFAD y el decano.  
 
 
2.3.2 Fuentes de Información Secundaria.  
 
La información secundaria, corresponde a la obtenida a través de revisión de 
literatura, trabajos de investigación, artículos, informes, archivos y lecturas 
atinentes  al aspecto central del estudio.  
 
 
2.4  INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN.  
 
 
Para adelantar la recolección de la información se diseñó y utilizó  un formulario- 
cuestionario, con preguntas abiertas y cerradas que comprendían aspectos 
relacionados  con este tipo de oficina, cultura organizacional en las mismas y 
desarrollo agroempresarial. 
 
El cuestionario presenta una ventaja distintiva y es que preserva el anonimato del 
entrevistado, esto garantiza sinceridad en la respuesta. El modelo de formulario – 
cuestionario empleado se presenta en el Anexo 2. Conformado por tres secciones:  
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Sección I: Identificar el cargo.  
 
Sección II Cultura Organizacional 
 
 
 El contenido del cuestionario es descriptivo y evaluativo, así como también sobre 
actitudes, y tiene validez si se quiere un instrumento para diagnosis o predicción.  
 
Con un cuerpo de preguntas de la 1 a la 39 que tiene por objeto: caracterizar la 
cultura organizacional del sistema de investigación extensión y asesoría.  
 
 
Incluye preguntas que buscan  obtener información acerca de los siguientes 
dominios:  
 
 
 Clima organizacional  
 Características del contexto en que opera un grupo de trabajo  
 Liderazgo  
 Satisfacción.  
 
Estas características sociológicas por naturaleza, son comunes para casi todas las 
organizaciones y son útiles para su rendimiento y efectividad.  
 
Las preguntas comienzan con la expresión “hasta que punto” con una escala de 1 
a  5   
 
 
1 = Muy bajo      2 =  Bajo        3 = Medio, regular        4 = Alto           5 = Muy alto.    
 
Las preguntas sobre satisfacción no tienen escala, la respuesta es SI o NO. para 
su compresión, se presenta  su composición en la siguiente tabla.  
 
Tabla  1: Preguntas que Soportan los Índices de cada dominio.  
 
Dominios Índices Preguntas  
I. Clima Organizacional  a. Organización de trabajo  1,2,3 y 4  
 b. Flujo de comunicaciones   5 y 6  
 c. Énfasis en la gente   7  y  8  
 d. Procedimiento en la toma de decisiones  9 y 10 
 e. Influencia y control  11,12,13 
II Contexto Organizacional a. Ausencia de burocracia  14,15,16 
 b. Requerimientos  17 y 18 
 c. Recompensa del Trabajo  19 y 20 
 d. Claridad del trabajo  21 y 22 
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III. Liderazgo  a. Apoyo de la supervisión  23 y 24 
 b. Formación de equipos  25 y 26 
 c. Énfasis  en metas de compañeros  27,28,29 
 d. Facilitación de equipos de compañeros  30 y 31  
 e. Funcionamiento de grupo  32  
 f. Integración de metas  33, 34 
 Satisfacción  Respuestas SI o NO  35 -39  
Fuente: El autor  
 
 
 
Sección III Gestión Agro empresarial 
 
 
 
En esta sección se busca conocer la percepción de los funcionarios sobre el 
desarrollo agropecuario y la apreciación  que ellos tienen sobre la posibilidad de 
crear un Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial en la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica  de Colombia – Seccional Duitama 
 
 
2.5  METODOS Y PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION 
 
 
2.5.1 Técnicas de Recolección, Procesamiento y Análisis de la Información.  
 
Para adelantar el estudio cuyo  objetivo de  investigación es la Cultura 
organizacional de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 
Seccional Duitama, y conocer  las opiniones sobre la viabilidad del Centro de 
Asesoría y Consultoría Agroemrpesarial en dicha seccional se procedió de 
acuerdo a la tabla 2 
 
 
 
Tabla 2   Matriz de objetivos y procedimientos empleada en la investigación.  
 
Objetivos Fuentes de 
información 
Procedimientos Resultados  
1.Caracterizar la cultura 
organizacional de la UPTC 
Duitama  
inf. Primaria:  
Instrumento:  
Formulario  
Inf. Secundaria  
Textos 
Especializados   
Diseño de formulario, 
aplicación de 
formulario 
recolección 
información vaciado 
información, 
tabulación, 
porcentaje gráficas y 
análisis 
Caracterización de la 
cultura 
organizacional   
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2. Análisis de los factores 
que motivan la necesidad 
de la creación de un centro 
de Asesoría y consultoría 
agroempresarial.  
Inf. Primaria.  
Instrumento:  
Formulario 
Inf. Secundaria  
Textos, lecturas 
especializadas, 
informes 
Aplicación del 
formulario Recol. 
Información, vaciado 
de información 
tabulación gráfica 
análisis.  
Observación.  
Descripción 
explicación   
Definición de razones 
que sustentan la 
creación del Centro 
de Asesoría 
Agroempresarial y 
propuesta estratégica  
3. Proponer un diseño 
organizacional del Centro 
de asesoría y consultoría 
Agroemnpresarial.  
Inf. Secundaria  
Textos  
especializados  
Observación  
Descripción  
Explicación  
Propuesta de 
estructura 
organizacional para 
llevar a cabo la 
estrategia  
4. Definir la Misión, Visión. 
Objetivos, Carta 
Organizacional del Centro 
Inf. Secundaria  
Textos 
Especializados, 
manuales de la 
seccional   
Observación  
Descripción  
Definición del manual 
de organización de la 
unidad y el manual 
de funciones.  
5.Recomendar un 
programa de formación 
continuada conducente el 
fomento de desarrollo  
agroempresarial  
Inf. Secundaria:  
Textos 
especializados 
programas 
especiales  
Observación 
Descripción  
Recomendación 
general de formación 
continuada  
6. OBJETIVO GENERAL  
  Diseño 
organizacional del 
Centro de Asesoría y 
Consultoría 
Agroempresarial  
Fuente. El autor 
 
Los siguientes pasos procedimentales ilustran la secuencia seguida para el 
desarrollo de la investigación.  
 
1. Se elaboró un cuestionario con 49 preguntas dividido en tres secciones.  
 
2. Selección de oficinas. Se utilizó el método de muestreo aleatorio simple.  
 
3. Aplicación de formulario. El cuestionario se aplico al decano y a los 
funcionarios de la seccional seleccionados aleatoriamente, de acuerdo a 
la muestra obtenida estadísticamente  
 
4. Las respuestas se recibieron in situ. Una vez reunidos, se procedió a su 
revisión y a descartar los que no fueron correctamente  diligenciados.  
 
5.   vaciado el procesamiento de datos para las preguntas sobre cultura 
organizacional, los datos fueron tabulados y distribuidos por frecuencias 
para las preguntas 1,2,3,4 y 5 y llevados a porcentaje  
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6. luego se graficaron para hacer una presentación visual de las tablas. Las 
gráficas tienen una función explicativa  e interpretativa de la información 
aportada.   Es preciso aclarar que no se hizo tratamiento individual para 
cada pregunta, sino que estas fueron integradas de acuerdo al índice 
respectivo. Es decir, la gráfica corresponde al índice, integrando las 
preguntas intervinientes.  
 
7. Análisis de resultados. Para analizar los resultados de la cultura 
organizacional, preguntas 1 a 39 del Anexo 2, se procedió de la siguiente 
manera: Primero se analizó la cultura organizacional como un todo, es 
decir, mediante la integración de los dominios: clima, contexto y liderazgo. 
Segundo, cada dominio por separado, a través de  los índices que lo 
conforman.  Para la interpretación de estos índices se acudió a las 
preguntas  que a su vez los soportan. finalmente  se analizo la 
información sobre satisfacción. Esta información fue tabulada y 
representada gráficamente    para explicar mejor   el comportamiento de 
los datos. La guía de tabulación esta contenida en el anexo No 3   
 
 
Para la sección II Desarrollo Agroempresarial, como las preguntas son en su 
mayoría cerradas, los resultados se tabularon y se llevaron  a porcentaje, para 
expresar los niveles de respuesta.     
 
 
 2.6  MARCO GEOGRAFICO  
 
 
Está investigación se llevó a cabo tomando como objeto de investigación la 
Universidad Pedagógica  y Tecnológica de Colombia Seccional Duitama, y como 
objetivo de la misma la creación de un Centro de Asesoría y Consultoría 
Agroempresarial para la misma seccional. 
La provincia de Tundama limita por el norte con el departamento de Santander; 
por el oriente con los municipios de Tutasá y Paz del Río; por el occidente con el 
municipio de Paipa y por el sur con los municipios de Firavitova, Nobsa, Floresta y 
Betéitiva. 
La región cubre un área total de 590 kilómetros cuadrados, con una temperatura 
media de 14°C, posee una altura que oscila entre los 2530 y 2750  m.s.n.m.  La 
provincia de Tundama tiene una población aproximada de 183.000 habitantes, de 
las cuales el 52.8% está en el sector rural y el resto en el sector urbano, aclarando 
que las cabeceras municipales tienen más características rurales que urbanas, 
exceptuando  la ciudad de Duitama. 
Según el Instituto Colombiano de Hidrología, Meteorología y Adecuación de 
Tierras (HIMAT), el promedio histórico de precipitación en esta área alcanza los 
135  mm por año, llegando muchas veces a la saturación del suelo impidiendo la 
percolación. 
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Los meses más secos se presentan de Diciembre a Febrero, siendo necesario la 
aplicación de riego artificial para satisfacer las necesidades hídricas de los 
diferentes cultivos. 
 
La mayor parte del área de Duitama es montañosa destacándose las cuchillas: 
laguna seca y el páramo pan de azúcar; las lomas  los Patios, Buena Vista, el 
Cordón y el Páramo de la Rusia. Por su topografía presenta 2 pisos térmicos 
predominantes: el frío y el páramo. Riegan sus tierras  los ríos Chicamocha, 
Chiticuy, Surba, y, numerosas quebradas. Su economía depende principalmente 
de la agricultura ganadería y comercio, sobre salen los cultivos de cebada, trigo, 
maíz, fríjol, frutales y hortalizas; aclarando que en todos los municipios de la 
provincia de Tundama exceptuando a Duitama, su capital, también sobresale el 
cultivo de la papa y se está intensificando el cultivo de la cebolla junca y de bulbo.  
 
La Universidad cuenta con una sede central y tres seccionales, así como con  
programas  profesionales  y  tecnológicos  de  extensión,  en    Casanare,   Guajira   
 
 
Tabla  3 Conformación de Seccionales en la Universidad Pedagógica y Tecnológica 
de Colombia.  
SEDE CIUDAD PROGRAMAS 
Central Tunja 
Enfermería, Medicina, Medicina Veterinaria, Derecho, 
Agronomía, Administración de Empresas, Economía, 
Ingeniería Metalúrgica, Ingeniería de Vías y 
Transportes, Química, Biología, Física, Matemáticas, 
Química de Alimentos, Licenciatura en Biología, 
Licenciatura en Química, Lenguas Modernas, 
Preescolar, psicología, Español, Licenciatura en 
Física, Contaduría Pública y Licenciatura en 
Matemáticas.        
Facultad 
Seccional 
Duitama 
Ingeniería Electromecánica, Administración 
Industrial, Administración de Empresas 
Agropecuarias, Administración Turística y Hotelera, 
Licenciatura en Matemáticas y Estadística, 
Licenciatura en   Educación Industrial, Diseño 
Industrial.     
Facultad 
Seccional 
Sogamoso 
Administración de Empresas, Ingeniería Industrial, 
Ingeniería Geológica, Ingeniería Electrónica, 
Contaduría Pública, Ingeniería de Minas.         
Facultad 
Seccional 
Chiquinquirá Administración de Empresas, Contaduría Pública  
Fuente: Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia Seccional Duitama 2006 
 
La actual estructura orgánica de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 
Colombia, Seccional Duitama tiene un Decano, Siete Directores de Programa con 
su respectivo Comité Curricular, Un Director  de  Centro de Investigaciones y 
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Formación Avanzada, (CIFAD),  Admisiones Registro y Control Académico, 
Bienestar Universitario, Servicios Generales, Pagaduría,  Tesorería, Almacén, 
Biblioteca y Centro de Informática.  
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3. DIAGNOSTICO SOCIO-ECONOMICO, SITUACIONAL DEL CONTEXTO Y 
DEL MEDIO ESPECÍFICO DEL CENTRO DE ASESORIA Y CONSULTORIA 
AGROEMPRESARIAL 
 
 
3.1  Contextualización rural de la zona de influencia de la facultad Seccional 
Duitama de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 
 
El departamento de Boyacá no es ajeno a la realidad rural nacional   descrita; sin 
embargo, su crisis es más notoria dada las características socioeconómicas del 
mismo departamento altamente influida por su escasa industrialización en todos 
los renglones productivos, lo que hace que la economía de más del 80% de las 
familias derive de la actividad agropecuaria; sin desconocer que actividades como, 
la ganadería, la floricultura y la viticultura son renglones que se destacan por su 
tecnificación, pero el número de hectáreas dedicadas a tales actividades se 
pueden considerar no representativas en el contexto nacional. 
 
En el departamento predomina la agricultura tradicional y mixta que produce la 
mayoría de los alimentos requeridos para el consumo interno, no se  ha superado 
los problemas causados por su baja capacidad de absorción de tecnología y de 
crédito lo cual ha generado que la población que depende de este tipo de 
agricultura para su subsistencia no haya podido elevar su nivel de vida y continúe 
sumida en el atraso originándose un éxodo de la mano de obra rural hacia las 
ciudades en busca de mejores ingresos y oportunidades. (Plan Integral de 
Desarrollo, Revista, Departamento de Boyacá, v. 9. N° 18. 2004. 324 p.) 
 
El sector agrícola en Boyacá se presenta como renglón importante de la actividad 
económica del departamento  ya que su contribución al producto interno del 
departamento históricamente ha oscilado alrededor del 51.8% 
 
La característica más importante que se puede demostrar en el departamento, es 
la estructura de la tenencia de la tierra la cual permite apreciar un minifundio 
concentrado, ya que las explotaciones con menos de cinco hectáreas representan 
el 86% del total de las unidades de producción. 
 
En la provincia de Tundama, el sector agropecuario se presenta bastante 
diversificado ya que existen tanto explotaciones de la ganadería como de la 
agricultura y avicultura; la mayoría de las actividades son representativas del clima 
frío incluyendo la ganadería de leche. 
 
La producción agrícola de la provincia cuenta entre otros con los siguientes 
cultivos: arveja, papa, trigo, hortalizas, cebada, maíz como los más importantes. El 
principal cultivo  tanto en área como en producción dentro de la provincia es la 
papa, a la cual se le dedica un área de 1.845 hectáreas, que representan un 46% 
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del área cultivada y el 70% del volumen total de producción (Gobernación de 
Boyacá, Revista Indicadores Socio –económicos de 2000, Tunja 2002. 61 p.) 
 
3.1.2 Tenencia de la Tierra: En Boyacá se presentan diferentes formas de 
tenencia de la tierra por cuanto se encuentran superficies explotadas por el 
propietario como por arrendatarios y aparcería. 
 
Sin embargo, es el régimen de propiedad el predominante, al igual que el 
minifundio, y el latifundio en menor proporción, son los dos sistemas de tenencia 
de la tierra que se imponen, aunque la aparcería está ganando terreno, siendo 
presumible que la baja producción del sector agropecuario en el sector entre otras 
se debe a esta deficiencia, ya que dichos sistemas son factores  negativos  así 
como  los económicos y técnicos que se conocen. 
 
El minifundio exige una explotación tan intensa de la tierra, que esta generalmente 
se agota, imposibilitando la obtención de un margen de ganancia e implicando 
derroche de la fuerza de trabajo (Departamento Nacional de Estadística, Revista 
anuario Estadístico de Boyacá; Tunja, 2001, 306 p). 
 
Respecto a la tenencia de la tierra, Juan M. Robayo en su estudio “ La Propiedad 
rural como elemento de crédito en la colonia, la provincia de Tunja en la segunda 
mitad del siglo XVIII”, caracteriza en dos aspectos la tenencia de la tierra: el 
movimiento de los grandes latifundistas, a través de hipotecas, regalías y dotes en 
donde jugaban papel importante los miembros de la iglesia a través de conventos 
y clérigos como poseedores de tierras sin ningún interés de explotarlas 
productivamente; y  la formación de minifundios por la subdivisión de los 
resguardos que era en donde realmente se producía en condiciones precarias. 
La tradición familiar nos ha demostrado cómo a través de los tiempos han existido 
los grandes latifundios improductivos y mal utilizados como símbolo de poder y 
dominación por parte de sus dueños, en contraposición a los minifundios que son 
los verdaderos abastecedores de productos agrícolas, en donde las técnicas 
modernas de explotación no han sido adecuadamente implementadas, 
restringiendo considerablemente su productividad y situando su utilización en 
niveles de subsistencia ( Tovar, P. Hermes. “Experiencia en desarrollo rural. 
Bogotá, 1980. p. 329). 
 
En resumen, se puede afirmar que hay una excesiva concentración de la tierra y 
que el proceso distributivo de las reformas agrarias no ha tenido ningún impacto 
en los indicadores de concentración y que por el contrario las parcelas de menor 
tamaño sufren un dramático fenómeno de subdivisión que conlleva a la 
pauperización y descomposición campesina de cuyo costo social hay 
conocimiento hoy en día no solo en el departamento, sino en el país (ICA, febrero 
dfe 2002 112. p).  
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Boyacá tiene menos de la mitad de sus tierras explotadas y el número de 
hectáreas por explotación es el más bajo, sin desconocer las limitaciones que 
pueden tener  las estadísticas utilizadas  
 
 
Tabla 4  Superficie en Hectáreas y el Número de Explotaciones en Boyacá 
 
Concepto Hectáreas % 
Superficie total 2.505.200 100 
Superficie Explotada        1.150.060 45.9 
Número de Explotaciones           176.122    
Hectáreas por Explotación Promedio                 6.52    
Formas de Aprovechamiento en Boyacá   
Cultivos Permanentes             70.140        2.80 
Cultivos Temporales           213.591        8.53 
En descanso           135.318         5.40  
Pastos           477.050      19.04 
Otros usos           253.969      10.13  
Superficie sin explotar        1.355.132      54.10 
Fuente: Departamento Nacional de Estadística DANE 2005 
 
Analizando los datos de la tabla 4 podemos observar que el departamento de 
Boyacá posee un alto potencial de inversión e industrialización del sector 
agropecuario, por la vocación de sus gentes y por la gran cantidad de tierra sin 
explotar, las cuales manejadas técnicamente y con un uso adecuado de las 
mismas se pueden convertir en polo de desarrollo regional con gran incidencia a 
nivel nacional. 
 
 
3.1.3 El Desarrollo Agroempresaríal: “La estrategia permite a los líderes saber 
cómo intentar establecer direcciones específicas para la organización, y así 
encausarlas en cursos de acción predeterminados; la estrategia como plan 
también abarca el aspecto fundamental de la percepción, primordialmente como 
se conciben las intenciones en el cerebro humano y que significan en realidad las 
intenciones, así la estrategia se convierte en una posición dentro de un medio 
ambiente‟. (Mintzberg, Quinn, Goshal, 1999). 
 
 
La estrategia describe la acción específica, la forma para localizar, servir, motivar 
y satisfacer, se convierte en la fuerza subyacente que guía los planes de acción. 
El propósito de cada uno de ellos es el logro de los objetivos. Por ello las 
estrategias deben vincularse a objetivos específicos si usted desea un plan viable. 
Los objetivos sin programas de acción no van a ninguna parte, los programas sin 
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objetivos terminan descoordinados en una actividad atomizada con la consiguiente 
pérdida de dinero, esfuerzo y tiempo. 
 
En estas circunstancias, hablaremos de Desarrollo Agroempresarial como un 
programa de acción, que busca superar la crisis agrícola nacional. 
 
El desarrollo agroempresarial, entendido como el desarrollo de la capacidad 
competitiva de empresas en el sector agropecuario y rural colombiano, tiene que 
enfrentar limitantes, que encarecen el intercambio y dificultan la coordinación de 
los mercados. Hay limitantes de tipo macroeconómico, mesoeconómico y 
microeconómico. 
 
 
De tipo macroeconómico se relacionan con: El proceso abrupto y sin período de 
transición de la apertura comercial. La revaluación del peso encareció las 
exportaciones. Alto costo del crédito. Ausencia de políticas de mediano y largo 
plazo elevan la incertidumbre y la inestabilidad de la inversión. (Morales, 1998) 
 
De tipo mesoeconómicas relacionadas con: violencia e inseguridad que obliga a 
los empresarios a administrar sus fincas a distancia. El hecho de no contar con 
una “visión”, una “misión” y una “estrategia” claras del sector agropecuario junto 
con el cambio permanente de “reglas del juego” impiden que los empresarios 
identifiquen, a mediano y largo plazo, en forma precisa su especialización y metas 
productivas. La inadecuada estructura y arreglos institucionales generan mayores 
costos de transacción. Los cambios permanentes en las reglas del juego generan 
incertidumbre en los agentes. La corrupción y el despilfarro con los escasos 
recursos públicos hacen ineficientes los programas e insuficientes los recursos. 
(Morales, 1998) 
 
 
Las limitantes microeconómicas relacionadas con: elevados costos de 
producción. Limitaciones de acceso y alto costo de los recursos financieros. Baja 
movilidad de factores productivos. Pequeñas escalas de producción, bajos niveles 
de integración y capacidad instalada subutilizada. Deficiente transferencia de 
tecnología y extensión rural. Casi nula transferencia de tecnología administrativa. 
Limitantes tecnológicas. Incertidumbre. Problemas laborales. Alta ineficiencia de la 
producción campesina. Escasez de empresas privadas prestadoras de servicios 
productivos. Dispersión geográfica y atomización de la producción. (Morales 
1998). Además de esas limitantes los pequeños productores tiene problemas de 
tipo externo e interno (Lacki 1998): 
 
Problemas externos. Generados por: 
 
1. Políticas agrícolas formuladas en forma centralizada y vertical, que no 
responden a las necesidades de los pequeños productores. 
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2. Formulación de políticas globales de desarrollo nacional, en las cuales se 
discrimina en contra de los pequeños productores agropecuarios. 
 
3. Tierra insuficiente, de mala calidad, ubicada en áreas marginales y de la cual 
muchas veces los campesinos no obstentan los respectivos títulos de 
posesión. 
 
4. Recursos de capital: maquinaria, instalaciones, animales de trabajo y 
producción, a los cuales los pequeños agricultores acceden en forma muy 
limitada. 
 
5. Servicios agrícolas de apoyo insuficiente en su cobertura y en su 
funcionamiento. 
 
6. Crédito rural oficial escaso, burocratizado y al cual no tienen acceso los 
pequeños productores agropecuarios. 
 
Estos problemas son reales e inciden negativamente en el desarrollo 
agropecuario. No obstante, sus soluciones dependen de factores que están fuera 
del control de los pequeños agricultores y algunos de ellos hasta de los propios 
gobiernos. 
 
 
Problemas internos. 
 
Los problemas internos no han sido debidamente analizados, ni valorados y han 
quedado normalmente relegados a un segundo plano. Los más importantes son: 
 
 
1. No se ha ofrecido a los agricultores reales oportunidades de desarrollar su 
potencial humano, elevar su confianza y deseo de superación, no están 
conscientes de que son capaces de mejorar sus condiciones de producción y 
bienestar y, sobre todo, que tienen aptitud para ello y que disponen de los 
recursos mínimos para llevar a cabo esa tarea. 
 
2. No están entrenados para identificar las causas internas que originan sus 
problemas; al no conocerlas o al subestimar su importancia, no se preocupan 
en eliminarlas o atenuarlas: más bien se dedican a identificar causas externas, 
a corregir consecuencias y buscar infructuosamente agentes también externos 
que les ayuden a solucionar sus problemas. 
 
3. Tampoco están entrenados para administrar mejor sus fincas; utilizar plena 
y racionalmente los recursos más abundantes, ahorrando los más escasos; 
introducir tecnologías apropiadas; aumentar rendimientos por superficie y por 
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animal; producir mayores excedentes para el mercado y reducir costos unitarios. 
(Lacki, 1998) 
Estas limitantes y problemas, como es obvio deben superarse, porque lo que 
necesitan los sectores agropecuario y rural son acciones concretas que lleven a su 
transformación, para lo cual se propone una cruzada por el campo, la que tiene 
que comenzar por la definición de una institucionalidad integrada, moderna y 
flexible y lo más importante, capaz de enfrentar los desafíos que caracterizan el 
futuro: transformar la agricultura teniendo como referencia los mercados 
nacionales e internacionales, y recuperar los recursos naturales, en particular la 
tierra, el agua y los bosques. 
 
Es innegable que la formación empresarial es un componente indispensable para 
alcanzar mayores niveles de productividad y competitividad, porque ella es, por su 
esencia el elemento dinamizador del desarrollo organizativo y tecnológico de las 
empresas. 
 
Los contenidos de la formación para el desarrollo empresarial pueden girar 
alrededor de temáticas como el entorno y la coyuntura económica, estrategias de 
gestión, administración y análisis financiero, comercialización y ventas, procesos 
productivos, marco legal, servicios de apoyo, cultura asociativa y/o cooperativa, 
calidad de los productos, poscosecha, almacenamiento, empaques, diversificación 
del producto, liderazgo, y autoestima, deben tener en cuenta los diferentes perfiles 
de los empresarios y la diversidad de sus necesidades y de sus empresas. Los 
resultados de los programas de formación de nuevos empresarios son 
interesantes pero no contundentes. Lo importante para el nuevo empresario es el 
desarrollo de sus actitudes empresariales y el perfeccionamiento de una idea de 
negocio. (Ramírez, 1995) 
 
Un estudio del Banco Mundial “La calidad del crecimiento”, llega a la conclusión 
que invertir en los pobres es una forma poderosa de aumentar sus activos y 
reducir la desigualdad y la pobreza. Esto se puede lograr distribuyendo algunos 
activos y específicamente en el capital humano. (Ramírez, 1995) 
Lo importante no es el acceso a la educación, sino que esta sea de calidad. Entre 
más desigual sea la distribución de la educación en un país mayor es la pérdida 
social por la subutilización de su capital humano. 
 
Lo importante, en últimas, es buscar la capacitación en gestión del pequeño 
productor, no sólo para que mejore sus actividades agropecuarias, sino que 
irrumpa en otras actividades en las cuales se ha ido especializando el sector. 
 
3.2  Contextualización de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 
Colombia  
 
La Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia es un ente autónomo, con 
régimen especial vinculado al Ministerio de Educación Nacional con personería 
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jurídica  independencia para desarrollar programas académicos de investigación y 
extensión o servicio, designar su personal, disponer de sus recursos y darse su 
organización, de acuerdo a lo establecido en la Ley 30 de 1992. Fue creada 
mediante Decreto 2655  y reconocida como Universidad por Decreto 1297 de 
1.964. ha sido  reorganizada mediante Decreto 1387 de 2 de Julio de 1981  y 
posteriormente  por el decreto 2009 del 29 de Septiembre de 1998.  
 
Su comité directivo la concibe con una institución con la responsabilidad de lograr 
el cambio social en la medida en que induce y propicia transformaciones en todas 
las esferas del conocimiento por intermedio de la investigación científica, 
tecnológica, cultural, social y política.  
 
Se concibe a la Universidad como un factor de desarrollo; entendiendo este como 
el conjunto de acciones estratégicas que armónica y secuencialmente le permite 
intervenir en la estructura social mejorando continuamente la condición de vida de 
la sociedad en la cual en ella está inmersa.  
 
Los aspectos generales de la Universidad han sido establecidos por medio del 
Proyecto Universitario Institucional (P.U.I) así como en las orientaciones y 
directrices plasmadas en la Política Académica 2003 – 2006 y continuadas con la 
nueva administración hasta el 2010. 
 
 
3.2.1 Misión de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia  
 
“La Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia tiene como misión la 
formación integral, profesional y ética de sus estudiantes y la búsqueda de la 
excelencia académica. Edificamos el futuro por medio de un proyecto institucional 
en lo científico, lo técnico, lo social y lo cultural, con tal propósito, promueve el 
desarrollo de las capacidades humanas de la comunidad universitaria, a través de 
la orientación pedagógica, de la investigación y de la extensión, la integración con 
la sociedad y la consolidación del sistema  regional universitario”  
 
3.2.2 Visión de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia  
 
“Vemos a nuestra Universidad como un sistema educativo con diferentes 
seccionales, público, abierto y sensible a la realidad a los cambios que, a través 
de sus docentes y estudiantes, genere lideres con capacidad para transformar su 
región de influencia y para crecer como ciudadanos.  
Concebimos a nuestra Universidad, en sus distintos niveles de pregrado y 
postgrado, fortalecida con la educación permanente, la participación de los 
exalumnos, la constitución de redes y alianzas institucionales, con el sector 
comunitario, productivo, las entidades públicas y privadas en los campos regional, 
nacional e internacional.  
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Hacia el futuro vemos a la UPTC como una institución en proceso de  auto 
evaluación y acreditación, donde se desarrolla  una comunidad académica 
autorregulada y autónoma, que ofrece programas en todas las áreas del 
conocimiento, en educación presencial y a distancia, caracterizada por currículos 
flexibles y abiertos, una educación activa, analítica, crítica y reflexiva, apoyada en 
la pedagogía, centrada en la actitud investigativa interdisciplinaria y con medios de  
información de avanzada tecnología.  
 
En la expectativa temporal, vemos a la Universidad orientada por estilos de 
dirección participativa, eficiente y con sentido de pertenencia. Con una estructura 
administrativa descentralizada, flexible, ágil y moderna, que permita definir 
claramente aportes a la Institución dentro del proceso de mejoramiento continuo.  
 
Nos comprometemos con el desarrollo del proyecto Universitario Institucional del 
UPTC, con la participación de sus integrantes agrupados en comunidades 
académicas, y con una presencia dinámica de los representantes de la sociedad, 
que invite a un aprendizaje innovador permanente y que orgullosa de su pasado, 
desde Boyacá, continúe edificando el futuro de Colombia”.             
 
 
3.2.3 Lema de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia  
 
 
El lema de Universidad pedagógica y Tecnológica de Colombia es:  
 
“Orgullosos de nuestro pasado, desde Boyacá, edificamos el futuro de Colombia”.  
 
 Proyecto Universitario Institucional  
 
El proyecto universitario Institucional (P.U.I.)  de la Universidad Pedagógica y 
Tecnológica de Colombia (U.P.T.C) planea políticas, objetivos, fines y estrategias 
que debe seguir este ente Universitario para desarrollar en debida forma su papel 
como Universidad de carácter Pública en franco compromiso con una realidad 
académica, social y cultural a la que debe responder en términos de calidad y 
cumplimiento.  
La Universidad en Boyacá fue unipersonal hasta antes de la década de los 60‟s, al 
iniciar la década de los 70‟s  se fundaron las seccionales de Sogamoso, Duitama y 
Chiquinquirá, aprovechando los recurso humanos y físicos del Instituto Técnico 
Rafael Reyes y la urgente necesidad de formar profesores para el área industrial, 
surgieron los programas de Licenciatura en Educación Industrial y auxiliares de 
Ingeniería en las áreas de Electricidad y Mecánica, programas adscritos 
inicialmente en las facultades de educación e Ingeniería en Tunja.  
 
La UPTC, Seccional Duitama fue creada el 10 de Septiembre de 1971 según 
Resolución 343 bajo la Dirección del Ingeniero Gustavo Pinzón (Q.E.P.D), en las 
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Instalaciones del Instituto Técnico Rafael Reyes  con el único programa de 
licenciatura en Electricidad cuyo director fue Álvaro Barrera (Q.E.P.D), con un total 
de treinta (30) estudiantes (12 de electricidad y 18 de mecánica), posteriormente el 
cedió en comodato por 40 años al municipio lo que hoy son las instalaciones de la 
seccional.  
 
En 1980 se crearon los programas de Administración Industrial, Administración 
Turística y Hotelera, Administración de Empresas Agropecuarias, Licenciatura en 
Matemáticas y Estadística e Ingeniería Electromecánica. En 1994 según Acuerdo 
079 se crea la carrera de Diseño Industrial.  
 
El desarrollo, académico – Administrativo ha seguido en proceso continuo 
ajustándose a las diferentes necesidades.  
 
 
3.2.4  Organización de la Seccional 
 
3.2.4.1  Organigrama   
  
 
La Facultad Seccional Duitama está dirigida por:  
 
 
- 1 Decano   
 
- 7 Directores de Programa, con su respectivo comité de Currículo por 
cada Escuela 
 
- 1 Director de Postgrados  
 
- 1 Director de centro de Investigación y Formación Avanzada.  
 
- Admisiones, Registro y Control Académico 
 
- Bienestar Universitario  
 
- Servicios Generales  
 
- Pagaduría, Tesorería y Almacén  
 
- Biblioteca  
 
- Centro de Informática 
 
ORGANIGRAMA SECCIONAL DUITAMA 
CONCEJO DE 
FACULTAD
DECANO LA 
SECCIONAL 
SECRETARIA DE
FACULTAD
SECCIÓN 
ADMINISTRATIVA
SECCION DE 
BIENESTAR 
SECCION DE 
RECURSOS 
ACADEMICOS 
DIRECCIONES 
DE ESCUELA
ESCUELAS DE 
POSGRADOS
CENTRO DE 
INVESTIGACIONES
CIFAD
INTITUTO 
TÉCNICO 
RAFAEL REYES 
FINANCIERA
BIENES Y 
SUMINISTROS
INFRAESTRUCTURA 
FISICA 
CENTRO DE 
COMPUTO
ACREDITACION
SALUD
ASISTENCIA 
SOCIAL 
ACTIVIDAD 
CULTURAL
DEPORTES
ASESORIA 
SICOLOGICA
BILBIOTECA
AYUDAS 
EDUCATIVAS 
TALLERES
LABORATORIIOS
3.2.42 Sistema de Admisión, Control Y Registro  
 
La Universidad tiene claras las disposiciones para desarrollar sus pruebas de 
admisión, estando todo debidamente reglamentado.  
 
3.2.4.3  Bienestar Universitario.  
 
Para desempeñar mejores las labores de Bienestar, procurando dar al estudiante 
algunos servicios y una educación más integral se tiene en cuanta el siguiente 
organigrama.  
 
Bienestar Universitario coordina las siguientes secciones.  
 
Sección Salud  
Prestas Servicios de:  
 
Medicina General:  
-Consulta especializada en consultorios particulares  
- Inyectología  
- Servicios Hospitalarios  
- Laboratorio Clínico y rayos X, en entidades particulares   
 
Odontología.  
- Operatoria General.  
- Tratamientos de Conductos  
- Profilaxis   
 
Actividades Culturales:  
 
- Instructor de Teatro y de Danzas  
- Preparación técnica y artística  de estudiantes          
- Promoción de de grupos artísticos y culturales representativos de la seccional.  
 
Actividades Deportivas   
 
- Un Coordinador de Deportes  
- Orientación técnica de las disciplinas deportivas  
- Programación de Equipos deportivos representativos de la Seccional.  
- Préstamo de implementación deportivos para practicar dentro de la Universidad    
 
Trabajo Social y Asesoría Sicológica 
 
- Psicólogo Clínico 
- Consulta sicológica según remisión de la sección médica o a solicitud del 
interesado.    
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- Bolsa de vivienda, especialmente para alumnos 
- Ficha Sicológica a estudiantes nuevos.  
- Atención a casos sociales.  
- Ubicación y coordinación de recursos institucionales que puedan ser utilizados 
por los diversos estamentos de la Universidad  
 
 
3.2.4.4  Programas 
 
1. Ingeniería Electromecánica   
2. Licenciatura en Educación Industrial 
3. Administración de empresas Agropecuarias  
4. Licenciatura en Matemáticas y Estadística 
5. Administración Industrial  
6. Administración Turística  y Hotelera  
7. Diseño Industrial.  
 
 
Tabla 5 Tipo de vinculación docente.  
SEDE DUITAMA  
TIPO DE VINCULACION  TOTAL  
Planta  76 
Ocasional Tiempo  completo  59 
Ocasional medio tiempo  1 
Cátedra  50 
Ocasional tiempo completo 
Lúdicas  
10 
  196 
Fuente Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia  
 
 
Tabla 6   Numero de estudiantes de Pregrado por programa  
 2006 
Ingeniería Electromecánica  423 
Administración de Empresas Agropecuarias  452 
Administración Turística y Hotelera  434 
Licenciatura en Matemáticas y Estadística   220 
Licenciatura en educación Industrial  329 
Diseño Industrial  245 
TOTAL  2581 
Fuente Universidad Pedagógica Y Tecnológica de Colombia  2006 
 
 
Tabla 7   Relación Estudiantes Profesor 
Numero de estudiantes (A) Profesores TC Equivalente 
(B) 
Factor C= (A/B) 
2581 162 15.9 
Fuente Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 2006 
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3.2.4.5  Personal Administrativo.  
 
Tabla 8  Personal Administrativo por cargo y por titulo.  
Cargo  Básica  Madia  Tec  Prof. Esp. M. Sc. Total  
Secretarias   8 9    17 
Aux Adm.  3 1 1   5 
Técnico 
Operativo  
 1 2    3 
Tec. Admin   1 1 1  3 
Aux 
Laboratorio  
  1 1   2 
Recepcionista    1    1 
Aux. de Salud   1    1 
Aux. de Serv. 
Técnicos  
   1    
Aux. de Ser. 
Médicos  
   6   6 
Instructores 
Administrativos 
de medio 
tiempo  
   5   5 
Acreditación      1  1 
Prof. Univ.     2 1 3 
Prof. Esp.     1  1 
Asesor       1 1 
       50 
 Fuente: Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 2006 
 
Tabla 9  Personal Administrativo por tipo de Vinculación 
Vinculación Número 
Carrera Administrativa  21 
Supernumerario  18 
Provisional  11 
TOTAL  50 
Fuente: Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 2006 
 
Tabla 10 Personal de Servicios Generales por Cargo y por Estudios   
Cargo Básica Media Técnica Profesional Total 
Celador  1 7  1 9 
Servicios 
Generales 
5 5   10 
Albañil  4  1  5 
Carpintero   1   1 
     25 
Fuente: Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 2006 
Tabla 11 Relación Estudiante / Administrativo 
Numero de estudiantes (A) Número de personal 
administrativo equivalente 
(B)  
Factor 
 C=(A/B) 
2581 75.5 35.6 
 Fuente: Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 2006 
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Tabla 12 Proyecto De Inversión  
PROYECTO 2006 2007 
Adecuación de la cubierta del auditorio y biblioteca 
de la UPTC Seccional Duitama  
  
Adecuación de la cubierta del auditorio y biblioteca 
de LA UPTC  Seccional Duitama  
$ 182.577.473  
Adquisición instalación de divisiones modulares para 
el edificio administrativo de la UPTC Seccional 
Duitama 
$ 142.182.128  
Construcción y dotación talleres y laboratorios UPTC 
Duitama 
$ 
135.435.846.8 
$ 72.093.238.32 
Construcción y dotación del Centro de Asesoría y 
Consultoría Agroempresarial.  
$ 100.000.000 $ 2.123.080.01 
Adquisición de muebles y otros elementos para la 
biblioteca de la UPTC Duitama  
 $ 63.551.760 
Adquisición 70 módulos para la seccional Duitama    $ 61.732.300 
Reparación de interior auditorio, y servicios 
hidrosanitarios biblioteca   
 $ 88.900.000 
Adecuación de zonas verdes   $ 6.500.000 
Reparación instalaciones hidrosanitarias cafetería de 
los estudiantes  
 $ 10.000.000 
Adecuación de salones   $ 5.000.000 
Adquisición de equipo simulación de procesos   $ 120.000.000 
TOTAL  $ 
377.800.552.27 
$ 423.400.578.33 
Fuente Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 2006 
 
 
Tabla 13  Recursos Físicos  
RECURSOS FISICOS M
2 
Aulas de clase (30)  1100 
Ayudas audiovisuales  380 
Auditorios  535 
Bibliotecas  1745 
Cafeterías (estudiantes ,profesores, y Kiosco ) 450 
Cubículos de los profesores   1082 
Edificio administrativo  1284 
Escenarios deportivos  9400 
Servicios sanitarios  300 
Salas de computo  380 
Talleres y Laboratorios  8000 
TOTAL  24656  
Fuente Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 2006 
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4. IDENTIFICACION Y PRIORIZAZCION DE NECESIDADES DE ASESORIA Y  
CONSULTORIA AGROEMPRESARIAL EN LA ZONA DE INFLUENCIA DE 
LA UPTC 
 
 
Población Objetivo: Está conformada por todos los inversionistas en ejercicio y 
potenciales, así como por todos los empresarios del sector agropecuario; en todo 
caso se puede prestar asesoría y consultaría a agremiaciones y entidades 
públicas y privadas, personas naturales y jurídicas cuyo objetivo sea buscar el 
desarrollo sostenido y ecuánime del sector agropecuario del departamento de 
Boyacá. 
 
Características de la Población: El empresario y el inversionista boyacense en 
un 96% carece de formación académica profesional, técnica o tecnológica que le 
permita desarrollar sus actividades bajo la connotación de un estudio técnico que 
le permita medir con un alto  grado de confiabilidad los riesgos propios de este tipo 
de actividades. 
 
Esta es una de las razones por las cuales muchas de las empresas e inversiones 
que se hacen en el sector agropecuario fracasan antes de los dos años; la 
inversión privada en agroempresa es deficiente respecto a las potencialidades del 
departamento y la pública es nula por la falta de políticas dirigidas al desarrollo 
industrial y comercial del sector en el departamento. 
 
Existe la zona de Puerto Boyacá en donde las condiciones de inversión en el 
sector pecuario obedecen no solo a la inversión privada, sino también a políticas 
específicas con el ánimo de complementar adecuadamente tanto la demanda 
interna como la externa de  ganado unipropòsito y doblepropòsito. 
 
El inversionista tiene una visión cortoplacista lo que le impide hacer inversión en el 
sector agropecuario, cuyos resultados necesariamente son a mediano y largo 
plazo. 
 
El empresario agroempresarial en su mayoría es empírico, muchas de estas 
empresas carecen de estructura administrativa y contable que les impide ser 
sujetos de crédito aumentando las dificultades de éxito en dichas actividades. 
 
Diagnostico Situacional: La evolución de la economía departamental durante la 
década de los 90‟s fue errática. El tamaño del PIB departamental fue en el 2006 
de la magnitud del observado en 1194. Este comportamiento ha reflejado la caída 
del peso relativo de Boyacá dentro del agregado nacional, decreciendo de 2.95% 
en 1995 a 2.52%; en el 2006 paralelamente a esta trayectoria el ingreso percápita 
se elevo hasta 1998, cuando se contrajo, como consecuencia de la dinámica 
demográfica, distanciándose su proporción del promedio nacional. 
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De otro lado, la tendencia más notoria dentro de la estructura económica 
departamental es la terciarizaciòn de la oferta de bienes y servicios, ante el 
retroceso o estancamiento de los sectores tradicionales, como el agropecuario, 
planteando una reevaluación de la vocación productiva del departamento. 
 
El bajo ritmo de la actividad económica repercutió en la absorción de la mano de 
obra, resultando unos niveles de desempleo y subempleo preocupantes: 49.6% de 
la fuerza laboral del departamento se encontraba total o parcialmente desocupada 
en el 2006 frente  al 44.4% que se registraba en el 2003. 
 
De otra parte la población boyacense,  muestra un predominio del género 
femenino dentro de la población asentada en el departamento: 50.3% en el 2003 y 
un 51.2% en el 2006, así como el arraigo rural de la misma (54.9%). 
 
En lo concerniente a los sectores reales, se manifiesta el repunte en el área 
sembrada y cosechada, así como en la producción de los cultivos permanentes, 
observándose cultivos como la caña panelera, cebolla junca, plátano, tomate de 
árbol, curaba, caña de miel, los que representaron el 90.5% de la producción 
reportada. En lo referente a los cultivos transitorios, estos experimentaron un 
visible crecimiento, el cual se concentró en dos cultivos emblemáticos del agro 
boyacense: la papa y la cebolla cabezona, cultivos que representaron el 85% de la 
producción proyectada. Dentro de los cultivos anuales, la yuca es la de mayor 
peso relativo (44.2%), seguida por el maíz y el tomate, en tanto que los 
permanentes básicos lo son, como ya se anoto, la caña panelera y la cebolla 
junca. 
 
El sacrificio de ganado vacuno, ha registrado una sensible contracción al pasar de 
35.991 cabezas en el 2.003 a 32.414, representando Boyacá una proporción muy 
marginal en el país. 
 
Los ingresos por impuestos en el departamento de Boyacá, se siguen basando en 
los generados por la industria cementera, del acero, explotación de canteras, 
producción de esmeraldas y carbón. (Tomado de Boyacá en cifras, año 2006). 
 
Como vemos, por ningún lado se habla de empresas de transformación de 
productos agropecuarios, ni el productor tiene la visión de dar valor agregado a su 
producto, lo que convierte a este renglón en una verdadera potencialidad para 
explotar. 
 
Esta falta de visión contribuye al empobrecimiento del productor agropecuario y 
deprime cada vez más al sector agropecuario en el departamento, muy a pesar de 
la vocación agrícola de la región. 
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4.1 Determinación del Mercado Potencial del Centro de Asesoría Y 
Consultaría Agroempresarial 
 
La investigación de mercados es una base fundamental, para determinar entre 
otros, la posible demanda del bien o del servicio que se va a ofrecer; para poder 
determinar esa posible demanda se recurrió a fuentes primarias y secundarias que 
nos permitieran lograr ese objetivo. 
 
Se recurrió a las cámaras de Comercio de Tunja, Duitama y Sogamoso  en busca 
de un registro de agroempresarios e inversionistas; se encontró que hay 5 
agroempresas inscritas, pero no existe ningún registro de inversionistas. Dado el 
bajo número de agroempresas registradas en las Cámaras de Comercio y la no 
existencia de registro de inversionistas, el investigador considera que la escasa 
fuente de información primaria de los potenciales usurarios del centro, no es 
representativa, por lo cual no se tiene en cuenta. 
 
Para poder obtener una muestra representativa de los posibles usuarios del 
Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial se recurrió a las estadísticas de 
las solicitudes de estos servicios,  hechas a las Cámaras de Comercio, Sena, 
Umatas, la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia, Instituto de 
Agricultura de Boyacá, Corpo-Boyacá, encontrándose en todas las entidades un 
total de 117 solicitudes discriminadas así: 
 
Tabla 14  Demanda de Servicios de asesoría y consultoría en  las Cámaras 
de Comercio, Umatas, Universidad, Sena, Instituto de Agricultura de Boyacá, 
Corpo Boyacá  
 
Servicio Solicitado Cantidad      % 
Creación de agroempresas        25    21.36 
Desarrollo Organizacional          4        3.42  
Incremento de la Eficiencia        10      8.54 
Asistencia Técnica          6      5.14 
Automatización           4      3.42 
Impacto Ambiental           4      3.42 
Reconversión          5      4.28 
Financiera y Contable        10 12.82 
Control de Plagas          3      2.56 
Mejoramiento de especies Animales          5      4.28 
Legal y Tributario          8   8.54 
Estudios de Suelos        15      6.83 
Capacitación del personal          9      7.69 
Sistematización          9      7.69 
TOTAL      117   100.00 
Fuente: Estadísticas de Solicitudes de Servicios Ante las Diferentes Entidades ya relacionadas 
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Analizando los datos de la Tabla 14,  observamos que la demanda por asesorías 
para la creación de empresas es la de mayor demanda con el 21.36%, con una 
gran incidencia de la asesoría Financiera y Contable con un 12.82%. Sin embargo, 
se es consciente que la demanda de este tipo de servicios puede ser mayor, pues 
muchos industriales e inversionistas al no encontrarlos disponibles en su entorno, 
recurren a  universidades y en entidades públicas o privadas, establecidas en la 
capital de la república, o contratan recurso humano foráneo, como el caso de la 
gobernación de Boyacá. 
 
 
4.2 Intentos de Solución del problema: La gobernación de Boyacá ha intentado 
establecer programas como el de las cadenas productivas, que han fracasado por 
ser soluciones de tipo coyuntural, no planeadas, y manejadas por personas sin 
ningún dominio del tema de las cadenas productivas. 
 
En el mandato pasado y en el actual todos los esfuerzos están encaminados al 
plan papa que se orienta hacia la seguridad alimentaria de los sectores más 
deprimidos, pero no obedecen a una política de recuperación del sector. 
 
Hasta el momento no se ha encontrado registro de un intento serio ya sea de 
iniciativa pública o privada que pretenda el desarrollo integral del sector; en el 
mismo sentido no existe en el departamento ninguna institución que preste 
servicios de asesoría y consultaría agroempresarial, sino que quienes han 
establecido algún tipo de agroempresa, lo han hecho de forma empírica o con 
acompañamiento de instituciones de Medellín y de la Capital de la república. 
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5. CARACTERIZACIÓN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA 
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA Y TECNOLOGICA DE COLOMBIA SECCIONAL 
DUITAMA 
 
5.1  Generalidades.  
 
 
Para comprobar el supuesto teórico que dice que la cultura organizacional es el 
fundamento en el cual las estrategias, las estructuras y los sistemas adquieren su 
máxima energía, se adelantó en el marco de esta investigación, el logro del 
objetivo: caracterización de la cultura organizacional de la Universidad Pedagógica 
y Tecnológica de Colombia Seccional Duitama para lo cual se tomaron como 
elementos referentes, la información acopiada mediante la utilización de una 
formulario (sección II). Para mayor facilidad en su análisis se ha estructurado el 
mapa conceptual que se ilustra en la figura No. 13  
 
 
CULTURA
ORGANIZACIONAL 
Dominios
CLIMA 
ORGANIZACIONAL
CONTEXTO 
ORGANIZACIONAL 
LIDERAZGO 
Índices 
Organización de Trabajo
Flujo de Comunicaciones 
Énfasis en la Gente  
Procedimiento para la toma 
de dediciones
Influencia y Control  
Ausencia de Burocracia   
Desafío de Trabajo 
Recompensa del Trabajo 
Claridad del Trabajo 
Apoyo a la Supervisión
Énfasis en metas de Compañeros
Funcionamiento de Grupo 
Formación de Equipos de Compañeros 
Integración de metas  
SATISFACCIÓN
Grupo 
Organización 
Jefe de Trabajo 
Progreso Obtenido
Hasta Ahora  
 
Figura No. 13 Mapa Conceptual del despliegue de la Cultura organizacional   
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5.2 FACTORES DETERMINATES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.  
 
Como el esquema lo muestra, se presenta una estrecha relación entre los 
dominios o temas que integran la cultura organizacional (clima, contexto y 
liderazgo). Cada dominio a su vez está conformado por índices, que permiten su 
seguimiento y evaluación. El índice se sustenta en preguntas cuyo contenido e 
información puede verse en los anexos No. 1 y 2. Sobre aspectos que ilustra el 
mapa que puede afirmar que el análisis del grado de satisfacción de los 
encuestados, se constituye en una expresión integral de la articulación de los 
dominios e índices en la consolidación de la cultura existente en la organización.  
 
La descripción de lo general: fundamento el aspecto central Cultura 
Organizacional, continúa con los dominios luego con los índices. La consolidación 
de las estadísticas contenidas en el tabla No, 15, muestran la existencia de una 
cultura organizacional estructurada y sólida, expresada en las respuestas de los 
funcionarios de la seccional, destacándose los porcentajes de los niveles, alto 
(34.65), medio (27.47), y muy alto (19.19%).  
 
Tabla No. 15 Factores Determinantes De La Cultura Organizacional En La 
Universidad Pedagógica Y Tecnológica De Colombia Seccional Duitama     
 % RESPUESTA 
Dominio del Tema Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto 
Clima  7.69 12.77 30.62 34.62 14.30 
Contexto  8.23 24.23 20.22 32.88 24.44 
Liderazgo 3 11 29.5 36 20.5 
TOTAL  6.17 12.52 27.47 34.65 19.19 
Fuente. Formulario aplicado por el autor. 2007 
 
Los resultados de ésta investigación permiten observar en que dominio o índice 
especifico debe reforzar la acción para mejorar la cultura. La recompensa llega, 
pues la cultura organizacional es un sistema consensual de regulación que va más 
allá de cualquier sistema de control burocrático o administrativo. Cuando los 
gerentes o ejecutivos han creado un sistema implícito de control social basado en 
valores interiorizados, lo puede liberar de algunas de las acciones de supervisión 
constante. El control social se basa más en consenso y dedicación (para que se 
haga el trabajo), que en control administrativo.  
 
Una cultura alta, como la de la UPTC Seccional Duitama, sustentada a través de 
estos resultados, permite a su vez corroborar el concepto teórico que la relaciona 
con el rendimiento a la efectividad en las organizaciones, ratificándose la 
existencia de una estrecha relación entre cultura y rendimiento.  
 
Los resultados de éste método de investigación de tipo cuantitativo sobre la 
cultura Organizacional, indican que las medidas comportamentales recogidas por 
el cuestionario pueden ser grandes mecanismos de predicción de la futura 
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actividad de la organización. Así mismo ayudan a apoyar conceptualmente la 
información de que la gente individual y colectivamente, es el activo más 
importante de la organización.  
 
De acuerdo con los resultados del estudio, los temas o dominios tienen gran 
influencia sobre la cultura organizacional de la seccional, situación que se explica 
a continuación.  
 
1. Liderazgo: El liderazgo es entendido como la habilidad de influir en un 
grupo para que se alcancen las metas del mismo. Este defiere de la 
autoridad en la carencia de la coerción. El liderazgo como factor importante 
en la cultura de la organización presento un (36%) en el nivel alto (20.5%) 
en el nivel muy alto y (29.5%) en el nivel medio. La figura No. 14 ilustra este 
comportamiento, consolidándose como el dominio que más contribuye a la 
formación de la cultura en la UPTC seccional Duitama, aspecto que desde 
luego es de destacar, sus valores inferiores en los niveles bajos, así lo 
confirman.  
 
El liderazgo es un atributo del individuo y el más importante para los miembros de 
un grupo dirigido por ese individuo, es así como, el apoyo de la supervisión, el 
funcionamiento de grupo, en énfasis en las metas de compañeros y formación de 
equipos de supervisión, consolidan éste dominio como el más significativo en la 
formación de cultura en la Seccional Duitama.   
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FIGURA 14: Factores determinantes de la Cultura Organizacional de la U.P.T.C. 
 
 
2.Clima Organizacional: El concepto de clima se refiere a las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización, con respecto al trabajo, al 
ambiente físico en el que éste se da, a las relaciones interpersonales que tienen 
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lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales que afectan dicho 
trabajo.  Conforman el conjunto de condiciones que existen y tienen un impacto 
sobre el comportamiento del individuo. Sin embargo, se dan rivalidades entre 
grupos informales que de todas formas presionan el clima organizacional. Una 
situación que enrarece también el clima organizacional es la tensión que se  
genera  por los cambios de decano y directores de programa; de todas formas 
esto se puede considerar  como “normal” en el transcurso de este tipo de 
organizaciones, las cuales deben acostumbrarse a trabajar bajo presión. Un clima 
organizacional conveniente aumenta la eficiencia, puesto que el clima 
organizacional se refiere a la organización como un todo , es una característica de 
organización en general, por ello índices como procedimiento para la toma de 
decisiones, flujo de comunicaciones, organización del trabajo, son muy 
importantes para éste dominio.  
 
Este dominio representó el (34.62%) en el nivel alto, (14.30% en muy alto, 
(30.62%) en el nivel medio, (12.77%) en bajo y (7.69) en muy bajo. Como lo 
muestra la tabla 15; La figura No. 14, señala su comportamiento, siguiendo en 
importancia al liderazgo como factor de formación de la cultura.    
 
3. Contexto Organizacional: El contexto organizacional hace referencia al entorno 
en que opera un grupo de trabajo, en el caso concreto la Facultad Seccional 
Duitama.  
 
Las cifras del Tabla 15 muestran los porcentajes para los niveles bajo (12.77%), y 
muy bajo (7.69%) superiores en comparación con estos mismos niveles en los 
otros dominios, indicando con ello un menor aporte a la cultura. Lo anterior debido 
a que los índices,  ausencia de burocracia y recompensa del trabajo, afectan 
significativamente este dominio, en razón a que aún persisten prácticas 
burocráticas en los trámites internos y cierta inconformidad con lo que la 
Universidad hace para recompensar el trabajo de los funcionarios el  
comportamiento de este dominio se puede ver en la Figura No. 14. 
 
Los tres dominios deben ser trabajados integralmente, articulados como un todo. 
Por ejemplo, un índice como claridad del trabajo del dominio contexto, y un índice 
como énfasis en metas del dominio liderazgo, con buenos mecanismos de 
predicción del rendimiento, si se trabajan articulados, Organizaciones con una 
cultura que estimule el desarrollo de métodos adaptables al trabajo, que vinculen  
el comportamiento de los individuos con las metas de la organización, indican 
mayor probabilidad para un desempeño mejor. Organizaciones con altos niveles 
de cultura interna pueden transmitirla al medio externo contribuyendo a consolidar 
el capital social en las comunidades y regiones, en donde la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia – Seccional Duitama tiene influencia.  
 
La Universidad como organización, está constituido por la acción humana de 
miembros en el contexto de condiciones materiales concretas. Este desarrolla una 
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cultura propia, compuesta de valores, creencias normas que generan sanciones o 
recompensas, mitos y héroes, cuya vigencia requiere su interiorización  por parte 
de los miembros  de la organización, a través de procesos de socialización 
(entrenamiento, inducción y capacitación). Por otra parte, estrategias y estructuras 
organizacionales tienen origen en  convicciones y valores de una organización y 
presentan límites y oportunidades para posibles realizaciones      
 
El nivel de cultura organizacional  de la Seccional Duitama determinado en ésta 
investigación, permite avanzar en el supuesto teórico de que la cultura es un 
fundamento en el que se puede plantear una propuesta estratégica y el diseño de 
la estructura organizacional requerida para su ejecución. 
 
5.3 ANÁLISIS DEL LIDERAZGO DE LA UNIVERSIDAD PEDAGÓGICA Y 
TECNOLÓGICA DE COLOMBIA – SECCIONAL DUITAMA EN LA REGIÓN 
 
El Liderazgo, entendido como la habilidad de influir en un grupo para que se 
alcancen las metas del mismo, es un concepto que difiere de la autoridad por 
ausencia de coerción. 
 
Muchas formulaciones de clima organizacional han incluido el liderazgo como 
parte del clima, algunos métodos incluso lo igualan directamente, sin embargo, en 
ésta investigación se diferencian clima de liderazgo, porque el clima 
organizacional es una característica de la organización en general, en tanto que el 
liderazgo es un atributo de un individuo y el más importante para los miembros de 
un grupo dirigido por ese individuo. 
 
El liderazgo del supervisor con frecuencia se ve influido por la cultura de la 
organización, pero el estilo de liderazgo también ayuda a determinar cultura, 
especialmente para los niveles inferiores de la organización (Schein, 1985). El 
liderazgo de los compañeros se fundamenta en el apoyo, creación de equipos, 
énfasis en las metas y facilidad del trabajo de compañeros. Todos ellos 
contribuyen a aumentar el rendimiento y la efectividad en la organización. 
 
Un buen trabajo de grupo aporta entre otros los siguientes beneficios: mayor 
disfrute del trabajo, incremento en el compromiso con la tarea, mejora el clima 
laboral, más colaboración entre personas y reducción de conflictos internos. 
 
El Liderazgo está integrado por los índices, que ilustra la tabla No 18, en el que se 
listan ordenados de acuerdo a su nivel de participación en la formación del 
dominio.  
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Tabla 16. Factores Determinantes del Liderazgo en la Universidad Pedagógica y 
Tecnológica de Colombia – Seccional Duitama.  
 
 % de Respuesta 
Índice Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto 
Apoyo a la supervisión  0 14 26 37 23 
Funcionamiento del grupo 5 21 34 25 15 
Énfasis en metas  2.66 9.33 24 40.66 23.35 
Facilidad de equipos de 
compañeros 
5 4 18 51 22 
Funcionamiento de Grupo   0 4 32 42 22 
Integración de metas   4 11 47 21 17 
TOTAL  3 11 29.5 36 20.5 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007 
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Figura No.15   Factores que determinan el  liderazgo en la UPTC Seccional Duitama  
  
 
Analizando cada uno de los factores que tienen trascendencia en la configuración 
del liderazgo en la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia - Seccional  
Duitama  se hace relevante lo siguiente: 
 
Apoyo de la supervisión. Referido a la atención, facilidad de acceso y voluntad de 
quien supervisa el trabajo a escuchar a los funcionarios. La importancia y 
trascendencia de este factor se hace evidente en la tabla 16,  que muestra unos 
resultados muy favorables, para los niveles medio, alto y muy alto, en 
contraposición de los porcentajes obtenidos para las categorías inferiores. Su 
comportamiento se ilustra más objetivamente en la Figura No.15. 
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De las cifras obtenidas se puede afirmar, que en la Universidad Pedagógica y 
Tecnológica de Colombia – Seccional Duitama la actitud del jefe respecto a 
atender lo que el funcionario le está diciendo y la disposición a escuchar los 
problemas relacionados con su trabajo, es muy buena, indicativo de la óptima 
voluntad de apoyo a los funcionarios.  
 
Esta fortaleza debe mantenerse para el cumplimiento de las metas y objetivos de 
la entidad, hay seguridad y confianza del funcionario en acudir al jefe porque 
encuentra receptividad y respaldo. 
 
2. Funcionamiento del grupo. En éste indicador se referencia la planeación y 
coordinación de los miembros del grupo, toma de decisiones y solución de 
problemas inusuales, así como el conocimiento del trabajo, confianza y 
participación de la información. 
 
Los bajos porcentajes obtenidos en los niveles bajo y muy bajo, señalados en el 
tabla No. 16, e ilustrados en la Figura No. 15, reflejan la respuesta del grupo a las 
demandas inusuales de trabajo y la eficacia de los funcionarios ante la dinámica 
cambiante del mismo que se ratifican en los resultados logrados para los niveles 
superiores que reafirma la existencia de una cultura de trabajo en equipo, para 
responder en forma oportuna a exigencias no convencionales en las funciones del 
cargo. 
 
El grupo aquí enunciado, se refiere al grupo formal, que es el que define la 
estructura de la organización mediante asignación de actividades y 
responsabilidades. Los grupos informales, son alianzas no estructuradas de 
manera formal ni determinada por la organización y se presentan como respuesta 
a la necesidad de contacto social.  
 
3. Énfasis en metas de compañeros. Este factor tiene que ver con la fijación de 
altos niveles de logro y estímulo para el mejor esfuerzo. En  relación con la 
Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia seccional Duitama, los 
funcionarios   manifiestan que hay una buena valoración para el nivel alto, seguida 
por los niveles muy alto y medio. Los valores asignados para los niveles inferiores 
siguen siendo bajos, como aparecen en los datos  tabulados  en la tabla No.18 y 
representados en la Figura No. 15. 
 
Las cifras, obtenidas indican que el jefe ofrece nuevas ideas para resolver 
problemas, igualmente que las personas del grupo de trabajo están dispuestas a 
escuchar los problemas del funcionario relacionados con el trabajo, así como que 
las personas del grupo se estimulan entre sí para trabajar en equipo. Los 
resultados refrendan el significado que para la Universidad Pedagógica y 
Tecnológica de Colombia  tiene el logro de las metas de los funcionarios, el trabajo 
en grupo y consecuencialmente la búsqueda de excelencia administrativa. 
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4. Formación de equipos de supervisión. Busca determinar el énfasis del 
supervisor en las metas del equipo, intercambio de ideas y trabajo en equipo. Los 
resultados obtenidos para los niveles medios alto y muy alto son bastante 
significativos, en tanto que los niveles bajos alcanzan tan solo el (5%),  como lo 
podemos ver en la Tabla No. 16, y la Figura No. 15. 
 
Estos resultados nos permiten afirmar que las personas que trabajan en el grupo 
son estimuladas por el jefe para que trabajen como equipo y a intercambiar ideas 
para mejorar el desempeño, aspectos relevantes para la Universidad  pues se ve 
el cambio de la visión individualista tradicional. 
 
5. Integración de metas. Este factor como componente importante del Liderazgo 
expresa la compatibilidad de necesidades individuales y organizacionales al 
interior de la organización. Las cifras de la tabla No. 16, presentan buena 
valoración para el nivel alto, seguida por las categorías media y muy alta. Los 
valores asignados a las categorías inferiores siguen bajos, sin embargo alcanzan 
el (15%).  La tendencia de éste índice en las distintas categorías se muestra en la 
Figura No. 15. De los porcentajes de respuesta obtenidos y desde luego 
estudiados, se puede auscultar sobre el significado de tales cifras presentadas. Es 
así como se observa que la organización es efectiva para satisfacer las 
necesidades tanto del funcionario,  como del individuo. Esto es muy importante por 
que genera pertenencia y confianza en la Universidad Pedagógica y Tecnológica 
de Colombia, que a su vez se traduce en eficiencia y mejora del servicio. 
 
6. Facilidad del trabajo de compañeros. Se fundamenta en la ayuda de los 
compañeros para mejorar rendimiento, planeación y solución de problemas. Este 
índice de conformidad con los resultados de la tabla No. 16 muestra una 
valoración buena, por lo expresado para el nivel alto, seguido de mediano y muy 
alto con valores no tan dispersos. Su  tendencia y comportamiento se ilustra en la 
Figura No. 15. 
 
 
Al analizar estas cifras se observa que  en la Universidad Pedagógica Tecnológica 
de Colombia – Seccional Duitama  las personas que conforman el grupo de 
trabajo le ayudan al funcionario a hacer un mejor trabajo y le ofrecen información o 
el apoyo que necesita para que pueda hacer planes de trabajo anticipados, 
notándose el compromiso del grupo de compañeros para trabajar en equipo y 
consolidar ésta formación al interior de la Universidad.  
 
Finalmente, los datos de la encuesta sobre el dominio liderazgo, ofrecen 
información sobre el tipo ideal de supervisor o jefe que prefieren los funcionarios 
encuestados, es decir, un colaborador que cohesione y sirva de “enlace” para el 
buen funcionamiento de los equipos de trabajo, acorde con la tendencia 
contemporánea de la administración de organizaciones. 
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Es de destacar que para todos los índices se presenta una visión más o menos 
uniforme expresada en los porcentajes altos de la percepción que ellos tienen 
sobre el liderazgo del jefe y de los compañeros, así como de la conformación y 
funcionamiento de grupos e integración de metas. Esta afirmación es respaldada 
por altos porcentajes asignados a las categorías media, alta y muy alta, reflejando 
que en la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia Seccional Duitama,  
los funcionarios consideran que el liderazgo es un factor que tiene mucha 
influencia en el desarrollo de la cultura. Esta afirmación puede respaldarse con 
mayor objetividad en las cifras que presenta la tabla No. 17. El liderazgo es un 
dominio bastante positivo en la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 
Colombia, debe mantenerse este alto perfil de integración al interior de la entidad y 
proyectarse al medio dinámico y cambiante, a través de estrategias como la 
propuesta en este estudio. 
 
 
5.4 ANÁLISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD 
PEDAGÓGICA Y TECNOLÓGICA DE COLOMBIA – SECCIONAL DUITAMA  
 
 
El concepto de clima se refiere a las percepciones que el individuo tiene de la 
organización para la cual trabaja y la opinión que se haya formado de ella en 
términos de autonomía, estructura, recompensa, consideración, cordialidad,  
apoyo y apertura. También,  se debe entender que hablar de clima organizacional 
implica una cualidad o propiedad del ambiente organizacional que experimentan 
los miembros de la organización e influyen en su comportamiento (Litwin, 1971) y 
que por lo tanto se configura como el conjunto de condiciones que existen y tienen 
un impacto sobre el comportamiento del individuo. Un clima organizacional óptimo  
aumenta la eficiencia laboral en la organización. 
 
Para el marco del presente trabajo, el clima organizacional comprende los 
siguientes índices, ordenados de acuerdo a su peso específico en la configuración 
de éste, lo cual se observa en detalle en el Tabla 17.     
  
Tabla 17 Factores determinantes del Clima Organizacional en la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia - Seccional Duitama  
 % de Respuesta 
Índice Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto 
Organización  Trabajo  9 14.5 27.5 36 13 
Flujo de Comunicaciones  8 15 27 36 14 
Énfasis en la gente  5 9 39 34 13 
Procedimiento toma de 
decisiones  
8 7 33 38 14 
Influencia y Control  7.33 15.33 30 30 17.34 
TOTAL  7.70 12.76 30.62 34.62 14.30 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007  
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Analizando la Tabla 17 observamos que los índices que conforman el clima 
organizacional tienen el siguiente comportamiento.  
 
 
1. Procedimiento para toma de decisiones. Implica el grado hasta el cual en el 
proceso de toma de decisiones de la organización se tiene en cuenta a quienes 
van a verse afectados, igualmente si estas decisiones son tomadas en los niveles 
adecuados y se basan en información ampliamente compartida. 
 
Este índice presenta valores importantes para los niveles medio, alto y muy alto, lo 
que permite afirmar que en la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 
Colombia- Seccional Duitama,  los empleados que toman decisiones tienen 
acceso a la información necesaria en todos los niveles de la organización y 
cuando las decisiones se toman se les pide ideas a las personas que pueden 
afectarse con ellas.  
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FIGURA  16  Factores que determinan el clima organizacional en la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia Seccional Duitama  
 
La figura 16 muestra  el comportamiento de éste índice, que es superior para los 
niveles, alto y muy bajo. Es de anotar que éste índice tiene mayor calificación con 
el nivel alto, lo que demuestra que la alta dirección está al tanto de las decisiones 
que se toman en los otros niveles jerárquicos, no por concentración del poder sino 
por el conocimiento de la organización.  
 
2. Flujo de comunicaciones. Este nos permite conocer como es el flujo de 
información tanto vertical dentro de la jerarquía organizacional, como lateral a 
través de la organización. 
 
Los niveles inferiores tienen el mismo comportamiento del índice anterior, el nivel 
alto tuvo un buen comportamiento, pero son menores los valores para los niveles 
medio y muy alto, como lo muestra la tabla No.17 
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La Figura No. 16, señala su mayor valoración para el nivel alto y la favorabilidad 
en las respuestas, aunque inferiores al índice precedente. De donde se deduce un 
excelente flujo de información tanto vertical como lateral en la Universidad 
pedagógica y Tecnológica de Colombia - Seccional Duitama,  en razón a que la 
organización posee políticas y procedimientos que facilitan al equipo de trabajo lo 
que necesita saber para: hacer  lo mejor posible el trabajo,  y porque la gente por 
encima del jefe es receptiva a ideas y sugerencias que provienen del equipo de 
trabajo. 
 
3. Organización del trabajo. Hace referencia al grado hasta el cual los métodos de 
trabajo de una organización vinculan la actividad de los individuos con los 
objetivos organizacionales. Este índice representó valores muy parecidos para los 
niveles medio, alto y muy alto al índice flujo de comunicaciones, pero un poco 
mayores para los niveles bajo y muy bajo, como se observa en la tabla No.19. 
 
La Figura No. 16, permite ver el perfil de éste índice, bajo para los niveles 
inferiores, alto en los niveles medio y alto para declinar nuevamente en el nivel 
muy alto. Lo que se puede interpretar como que las oficinas están organizadas 
para utilizar mejores métodos de trabajo, tienen metas y objetivos razonables, las 
actividades de trabajo son bien programadas y las decisiones se toman en los 
niveles donde la información está disponible, adecuada y exacta. 
 
4. Énfasis en la gente. Este índice busca determinar el compromiso o interés que 
la organización tiene por el bienestar y desarrollo de la gente que en ella trabaja. 
 
Para los funcionarios encuestados los porcentajes de respuesta fueron en su 
orden alto, medio, muy alto, bajo y muy bajo. Situación que se ilustra en el Tabla  
19. 
 
La Figura No. 16, explica el comportamiento de éstas cifras, de las cuales se 
deduce que en este índice es necesario resaltar que aunque la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica – Seccional Duitama  procura mejorar las condiciones 
de trabajo, hay un  alto porcentaje de respuesta en el nivel medio (39.00%) que 
expresa que no se encuentra muy satisfecho de lo que la Universidad Pedagógica 
y Tecnológica de Colombia ha realizado. Podría ser porque se percibe que la 
entidad no ha orientado acciones a mejorar las condiciones de trabajo y a 
propender por  el bienestar de los funcionarios. 
 
5. Influencia y control. Factor referido a la influencia que los niveles inferiores de la 
organización tienen sobre lo que pasa en la oficina. En efecto esta situación se ve 
reflejada en el comportamiento de los porcentajes de respuesta de los niveles bajo 
con el (15.33%) y muy bajo (7.33%)  como lo muestra el Tabla 17, y que son 
superiores a los valores de los otros índices componentes del dominio, la 
tendencia observada en la Figura No. 16 señala el comportamiento del índice, 
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significando alta influencia de los superiores en lo que pasa en la oficina, pero la 
escasa participación en las decisiones de los funcionarios que no son jefes. 
 
En resumen, para el dominio clima organizacional y sus índices que lo conforman, 
muestran su tendencia en la Figura No. 16, la que tiene un comportamiento bajo 
para los niveles inferiores y alto para los niveles superiores, que permite afirmar 
que este dominio en la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia  
Seccional Duitama es bueno y contribuye significativamente en la conformación de 
la cultura organizacional. Para todos los indicadores hay un nivel medio con alto 
porcentaje, que es necesario examinar. Ver Tabla 17 
 
5.5 ANÁLISIS DEL CONTEXTO ORGANIZACIONAL EN LA UNIVERSIDAD 
PEDAGÓGICA Y TECNOLÓGICA DE COLOMBIA – SECCIONAL DUITAMA 
 
El Contexto Organizacional hace referencia al entorno en que opera un grupo de 
trabajo. Para el caso concreto de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 
Colombia Seccional Duitama  con el propósito de adelantar un análisis más 
profundo y objetivo se han separado los índices de clima organizacional en dos 
secciones: el clima organizacional, que comprende aquellos índices de clima que 
se refieren claramente a la organización en general y son más homogéneos para 
representar el dominio de clima ya contemplados y el contexto organizacional, que 
incluye aquellos índices de clima que no se agrupan en el dominio clima, no se 
refieren a la organización en su totalidad y tienen un nivel menor de 
homogeneidad, destacándose la ausencia de burocracia, que puede ser un 
indicador que influye en el contexto de un grupo particular de trabajo, más que una 
característica de la organización como un todo. 
 
El contexto organizacional, está conformado por cuatro índices cuya descripción 
se presenta de acuerdo a su nivel de participación en la Tabla 18 
 
 
 
Tabla 18 Factores determinantes del Contexto organizacional en la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia seccional Duitama 
 % de Respuesta 
Índice Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto 
Desafío del Trabajo  2 10 11 37 40 
Ausencia de Burocracia  15.34 20.66 28.66 25.34 10.00 
Recompensa del Trabajo  5 15 14 34 32 
Claridad del Trabajo  7 8 23 39 23 
TOTAL  8.22 14.22 20.22 32.88 24.44 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007 
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Figura 17 Factores determinantes del contexto organizacional en la UPTC Seccional 
Duitama 
 
1. Desafíos o requerimientos del trabajo. Este índice expresa la oportunidad para 
aprender y hacer uso de capacidades y habilidades para el trabajo. 
 
Presentó porcentajes de respuestas altos para los niveles alto (37%)  y muy alto 
(40%)  y muy pobres valores en los otros niveles como lo muestra el Tabla 18. 
igualmente la Figura No. 17, ilustra el perfil de éste índice. De estas cifras se 
puede deducir que, los funcionarios se sienten a gusto haciendo las actividades 
reales del trabajo y éste les permite aprender cosas nuevas y mejorar sus 
destrezas,  muy bajo el porcentaje de funcionarios que no lo siente así, 
ratificándose en el valor asignado a los niveles de respuesta iguales al (2%)  
 
2. Claridad del trabajo. Este factor se referencia con la búsqueda de información 
sobre las expectativas claras y apropiadas que tiene el funcionario sobre su 
trabajo. Tal factor lo ilustra el Tabla 18 y en el se observa un valor elevado en la 
categoría alto (39%), un poco menor en muy alto (23%) con igual valor  en el nivel 
medio (23%)  como también que en los niveles inferiores su valor de respuesta fue 
relativamente bajo. La Figura No. 17, representa el comportamiento del índice en 
los diferentes niveles. Estas cifras nos permiten afirmar que en la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia se tiene claridad acerca de lo que la gente 
espera que el funcionario haga en su trabajo, así como de lo tanto que se espera 
del trabajador. Estos dos índices, presentaron un comportamiento muy similar, 
aportando alto porcentaje a la conformación del dominio contexto organizacional 
. 
3. Recompensa del trabajo. Hay que interpretarlo como la utilidad de un buen 
rendimiento en el trabajo respecto al reconocimiento, respeto y progreso.  
 
Las cifras del Tabla 18, reportan que el mayor valor asignado correspondió al nivel 
alto, mientras que para los niveles medio y muy alto sus porcentajes son menores. 
Pero en cambio los niveles bajo y muy bajo alcanzan el (20%) que frente a los 
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otros índices es superior. La representación gráfica de este comportamiento se 
puede observar en la Figura No. 17. 
 
Los resultados anteriores se pueden interpretar como que los funcionarios creen 
que la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia les ofrece buenas 
oportunidades de seguir adelante; pero en cambio consideran que no se reconoce 
y recompensa adecuadamente su trabajo. Esta información se puede observar 
con mayor objetividad en el Anexo No 2, como lo demuestra el resultado, en el 
cual el (77.54%) el tiene buena opinión para los niveles medio, alto y muy alto, 
pero el (22.46)  lo califica en bajo y muy bajo. 
 
4. Ausencia de burocracia. Este indicador se utilizó con el fin de determinar la 
ausencia de restricciones administrativas innecesarias para el funcionamiento 
interno. A diferencia de los resultados de todos los índices analizados hasta ahora, 
la respuesta para éste fue muy alta en los niveles bajo y muy bajo, como lo 
podemos ver en el Tabla 18. El comportamiento y perfil del índice se refleja en la 
Figura No.17, en la que se observa un nivel parecido para las categorías bajo, 
medio y alto, un poco menor en muy bajo, pero mucho menor en muy alto. 
 
Estos resultados, reflejan que en la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 
Colombia Seccional Duitama aún persiste el manejo burocrático en algunos 
trámites, puesto que para el funcionamiento interno de la organización, al 
empleado lo envían de una persona a otra cuando necesita ayuda, tiene que hacer 
cantidad de papeles para que las cosas se cumplan y hay muchas reglas y 
regulaciones que nadie puede explicar, indicativo de restricciones administrativas 
innecesarias. Es conveniente motivar acciones conducentes a mejorar este 
indicador de contexto, porque como se entenderá ésta situación impide la agilidad 
y dinámica de la Seccional. Sólo que aquí no se ve tan claro porque los otros 
índices encubren esta desventaja. 
 
En conclusión, el (22.44%) de respuesta de los niveles bajo y muy bajo es 
afectado por los resultados de los índices recompensa del trabajo y ausencia de 
burocracia que no fueron valorados de manera óptima. A pesar de ello los 
funcionarios consideran que el contexto organizacional a través de sus índices 
presentan altos niveles en su participación en el desarrollo comportamental. 
 
5.6 ANÁLISIS DEL COMPONENTE “SATISFACCIÓN” DE LOS 
FUNCIONARIOS DE LA UNIVERSIDAD PEDAGÓGICA Y TECNOLÓGICA DE 
COLOMBIA SECCIONAL DUITAMA  
 
Con el objeto de conocer el grado de satisfacción que los funcionarios de la 
Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia- Seccional Duitama   han 
logrado durante su vinculación con la entidad, se preguntó la apreciación que de 
ella tenían en relación con el jefe, el trabajo, el grupo y frente al progreso obtenido 
hasta ahora. Las cifras del Tabla 19 nos muestran este comportamiento. En este 
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observamos que un (70%) manifiesta satisfacción con el jefe. Este valor, ratifica 
los resultados del dominio liderazgo, en donde se consideró que el apoyo de la 
supervisión ocupó el primer lugar en la preferencia del encuestado. Hay confianza 
en el jefe, porque es receptivo, aporta ideas y escucha a los subordinados. 
 
Tabla 19 Grado de satisfacción de los funcionarios de la Universidad Pedagógica y 
Tecnológica de Colombia secciona Duitama  
   % Respuesta  
ASPECTO  SI  NO 
Jefe  70 30 
Grupo  84 16 
Trabajo  86 14 
Organización  76 24 
Progreso Obtenido  80 20 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007 
 
El (84%)  manifestó su satisfacción con el grupo. Igualmente éste índice fue bien 
evaluado en el dominio liderazgo, el trabajo en grupo donde existen funcionarios 
con habilidades complementarias, comprometidos con un propósito común y un 
método de trabajo en el cual todos tienen responsabilidad. Un (86%) expresó su 
satisfacción con el trabajo, también reflejado en puntajes altos para índices como 
organización del trabajo, flujo de comunicaciones, desafío y claridad del trabajo y 
los aportes de liderazgo. El  (76%) manifestó su satisfacción con la organización, 
su bajo valor si se compara con los aspectos precedentes, se da porque los 
funcionarios perciben por ejemplo, que su trabajo no tiene el suficiente 
reconocimiento y remuneración Igualmente califica relativamente, bajo respecto a 
lo esperado (76%)  la satisfacción relacionada con el progreso obtenido hasta 
ahora, pero es claro que la organización está en proceso de consolidación, se 
espera que en la medida de su madurez y posicionamiento, éste ítem mejore 
significativamente. Esta actitud frente a la organización influye en la satisfacción 
frente al progreso obtenido hasta ahora. Una mayor ilustración del comportamiento 
de éste componente se ilustra en la Figura No. 18. 
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Figura  18 Grado de Satisfacción de los funcionarios de la UPTC Seccional Duitama.  
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En el desarrollo de los individuos se supone que a los trabajadores les interesa 
satisfacer necesidades del orden superior, como es del caso el desarrollo de su 
talento potencial, reconocimiento, participación, compromiso, creatividad, 
capacidad de autodirección, autoevaluación y autorrealización. 
 
En términos generales, el alto porcentaje de satisfacción representada en estos 
resultados es la expresión de la identificación de los objetivos del funcionario con 
los  de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia, esto motiva a los 
funcionarios, y a mayor motivación mayor productividad y eficiencia. Cuando por el 
contrario la insatisfacción resulta intensa y el trabajo se considera carente de 
sentido, se genera ausentismo, la ejecución descuidada y hasta el sabotaje 
(McGregor, 1960). 
 
Como deducción directa de los aspectos analizados se puede afirmar que la 
Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia seccional Duitama tiene un 
clima organizacional, una acción de contexto y un liderazgo muy altos, 
conformando de esta manera una cultura organizacional excelente, ratificada en la 
expresión de satisfacción lograda por los funcionarios hacia todos los factores 
consultados. 
 
En consecuencia, el supuesto teórico planteado al inicio de ésta sección y 
refrendado a través de ésta investigación empírica confirma el nivel de cultura 
organizacional de la Seccional y por lo tanto, con este fundamento plantear la 
propuesta estratégica, y la estructura para llevarla a cabo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 97 
 
6. LA UNIVERSIDAD PEDAGÓGICA Y TECNOLOGICA DE COLOMBIA 
SECCIONAL DUITAMA Y EL FOMENTO AGROEMPRESARIAL 
 
6.1 COMPONENTES AGROEMPRESARIALES  ASOCIADOS A LA 
FORMACIÓN  
 
En este aparte se presenta la percepción que al interior de la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia seccional Duitama se tiene sobre el 
desarrollo agroempresarial  y su relación con la formación para lo cual se enuncian 
algunos aspectos asociados directamente y que fueron indagados a través de la 
aplicación del formulario - cuestionario que facilitó el acopio de la información. 
Entre los componentes más relevantes asociados a la formación están: 
 
 
 Visión agroempresarial de la Inversión por parte del pequeño productor. 
 
El pequeño agricultor, aquel insertado en el seno de la agricultura campesina, no 
está en capacidad de crear, desarrollar y hacer crecer una empresa ya que sus 
bajos conocimientos en gestión le impiden considerar la unidad productiva como 
un negocio, su visión respecto a la inversión es inmediatista, coyuntural, de 
comerciante, es decir, no considera la inversión a largo plazo como un empresario.  
Sin superar esta visión es muy poco lo que este productor rural puede aportar al 
desarrollo moderno del sector agropecuario,  así se demuestra con las 
estadísticas que la tabla  20  ilustra. 
 
 Tabla 20  Visión agroempresarial de la inversión  por el pequeño productor 
Visión de la Solicitud % 
Cortoplacista, Coyuntural del comerciante  96% 
De largo plazo, Inversionista y empresario  4% 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007 
 
Aunque predominó la respuesta coyuntural. cortoplacista de comerciante con el 
96%, hay un alto porcentaje que cree que se debe ver  con características de 
empresario y visión de largo plazo con deseo de inversión. Sin embargo, la 
Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia  a través del Centro de 
Asesoría y Consultoría  podría adelantar una acción positiva para fortalecer el 
proceso agroempresarial  
 
 
 Baja formación agroempresarial del pequeño productor. 
 
 
La precaria formación del pequeño productor en aspectos empresariales, de 
organización, económicos y financieros y de mercadeo en general, se vuelve un 
obstáculo para decidirse a invertir, a lo que se suma la falta de orientación y 
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asesorías adecuadas, factores que lo desaniman y que lo inducen a no ver su 
unidad productiva como un negocio. Para corroborar esta argumentación se buscó 
la percepción que al interior de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de 
Colombia  se tiene en relación con el bajo nivel en formación agroempresarial del 
pequeño productor como obstáculo para que este acuda a los servicios  que 
pueda ofrecerle la Universidad. Situación que se muestra muy manifiesta en las 
cifras que expone la Tabla 21 
 
Tabla 21  La formación agroempresarial del pequeño productor frente a la formación  
Respuesta % 
 La baja formación agroempresarial es obstáculo   91% 
No los es  9% 
Fuente: Formulario aplicado por el autor 2007  
 
 
Es así como el 91%  cree que el bajo nivel en formación agroempresarial es un 
factor que obstaculiza al pequeño productor para que acuda a demandar servicios 
adicionales de la Universidad. De ahí la importancia de propiciar una cultura 
empresarial rural para que se mire la unidad productiva como un negocio con el 
propósito de aumentar la rentabilidad y brindarle la posibilidad al productor de 
mejorar sus ingresos y elevar su nivel socio – económico.  
 
 Interés del pequeño productor por la gestión agroempresarial. 
 
La falta de capacitación empresarial y organizacional son definitivas para el atraso 
del sector rural. Su fortalecimiento se constituye en un reto para lograr más 
competitividad en un mundo globalizado, por lo que es importante precisar si el 
pequeño productor tiene interés o no en la gestión empresarial. La tabla 22 nos 
ofrece cifras que muestran la actitud frente a ésta estrategia. 
 
Tabla 22  Interés en la gestión empresarial de los pequeños productores 
Respuesta % 
Si tiene interés  80 
No tiene Interés 20 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007. 
 
Es así como, a juicio de los funcionarios encuestados, el 80% de ellos cree que el 
pequeño productor sí tiene interés en la gestión agroempresarial, como 
complemento para mejorar su actividad productiva. 
 
 Papel de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia frente a 
la formación agroempresarial. 
 
El sector financiero, productores, empresarios y gremios ven al agricultor y 
ganadero como algo que hace crisis y su actividad como poco rentable. No les 
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prestan por el alto riesgo, pero ello se debe a la poca integración y organización 
de los productores rurales, a la muy baja capacitación en aspectos administrativos, 
no hay una entidad que oriente estas actividades en favor del sector. Para conocer 
que se piensa sobre el papel de la Universidad  en la formación agroempresarial, 
se hizo la siguiente pregunta ¿ Cree usted que la Universidad de los programas 
profesionales que posee, debe dar algunos cursos de formación agroempresarial 
al sector rural?.  
  
Tabla 23  Papel frente a la formación agroempresarial 
Respuesta % 
Si debe hacer formación agroempresarial  97 
No 3 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007 
 
El 97%  cree que la Universidad además de los programas profesionales que 
brinda   debe promover el desarrollo agroempresarial en el sector, dando cursos 
de formación agroempresarial dirigidos al sector rural,  con éstas respuestas, 
estoy ratificando mi supuesto inicial.           
 
 Articulación gestión empresarial formación  
 
Para conocer si programas de acompañamiento  y capacitación para mejorar la 
actitud del pequeño productor hacia la creación de la agroempresa, pueden 
adelantarse a través de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia – 
Seccional Duitama en el convencimiento que las políticas de asesoría y 
consultoría  deben tener acompañamiento para inducir al productor rural a invertir 
eficientemente y ver a su unidad productiva como un negocio  con miras a mejorar 
su productividad, se planteó si la universidad   debe implementar programas de 
capacitación  y acompañamiento y la manera como debería hacerse. 
 
Tabla 24   Articulación – formación – gestión empresarial  
 
Respuesta 
% 
Si debe implementar programas  96 
No 4 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007 
 
 Papel de la Universidad frente a la ejecución de una propuesta de 
desarrollo agroempresarial. 
 
Para los expertos, analistas, estudiosos, académicos, la universidad debería 
adelantar la coordinación de la formación agroempresarial para el pequeño 
productor a través de distintas opciones que pueden ser directamente, o mediante 
consultoría externa. Si bien en la actualidad algunos entes departamentales  
adelantan una acción de motivación hacia el campo no actúan en la dirección de 
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formación agroempresarial, hecho que como se ha venido demostrando es 
fundamental para la demanda del centro de asesoría y consultoría 
agroempresarial. 
 
Como lo muestra la Tabla 25, es de destacar que el 85% considera que la 
universidad  debe implementar programas de capacitación  y acompañamiento 
directamente, por resultar más exitoso para la entidad. Sin embargo, también se 
cree debe hacerse mediante consultoría externa, o a través de una combinación 
de las dos formas, aunque con un porcentaje significativamente bajo estas dos 
últimas posiciones, frente a  la primera.  
 
 
Tabla 25   La universidad frente a la ejecución de la propuesta de fomento.  
 Respuesta % 
Directamente  85 
Consultoría Externa  9 
Otra 6 
Fuente: Formulado aplicado por el autor 2007 
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7  ESTUDIO ORGANIZACIONAL Y LEGAL  DEL CENTRO  DE 
ASESORÍA Y CONSULTORÍA AGROEMPRESARIAL  DE  LA 
UNIVERSIDAD PEDAGÓGICA Y TECNOLÓGICA DE COLOMBIA 
SECCIONAL DUITAMA. 
 
 
La universidad tiene dentro de sus programas de formación profesional carreras 
como Ingeniería Agronómica; medicina Veterinaria y Zootecnia, contaduría 
pública, química de alimentos, economía, ingeniería industrial, ingeniería electro-
mecánica, Administración de Empresas, Administración de Empresas 
Agropecuarias entre otras; lo cual es una fortaleza y un factor de mucha 
importancia como mecanismo de apoyo al productor agroempresarial. Pero este 
sin acompañamiento, sin capacitación de tipo administrativo, financiera y de 
cultura organizacional ni de formación de empresas no soluciona la situación 
existente, siguiendo la academia por un lado y la realidad social por el otro; 
manteniéndose el agro incompetitivo y a la saga del sector empresarial y  ausente 
de ser un sector altamente rentable, generador de empleo y condicionador  de la 
mejora del  modus vivendi, del productor agropecuario. Por ello es necesario, 
promover, fortalecer la vinculación de la Universidad con el sector, no solo a través 
de la consultoría y asesoría agroempresarial, sino mediante la búsqueda de una 
cultura empresarial y organizacional que le permita ser más competitiva. Esto 
implica el diseño de una estructura al interior de la Universidad que dentro del 
desarrollo de sus actividades articule también entidades, esfuerzos, recursos en 
procura de conseguir la conversión del pequeño productor en empresario rural, en 
el convencimiento de que esto trae no solo mejor nivel de vida sino riqueza 
regional y nacional. Dentro de este contexto es importante conocer como la 
universidad podría adelantar esta actividad, lo cual se sustenta en las cifras que 
muestra la Tabla 26 
 
 
Tabla 26  Papel de la Universidad frente a la ejecución de la formación 
agroempresarial   
 
Respuesta % 
Creación de un centro de asesoría y consultoría agroempresarial 70 
Asignación de las funciones de este centro a la escuela de administración 
de empresas agropecuarias  
14 
Otra  16 
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007 
 
 
Es evidente que las anteriores cifras permiten ver la necesidad de un centro que 
desde el interior de la universidad promueva el fomento de desarrollo 
agroempresarial,  lo que se refuerza sobre la base de las estadísticas que ofrece 
la tabla 27 y que presenta las funciones que podría adelantar dicho centro  
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Tabla 27 Funciones del Centro de Asesoría y Consultoría agroempresarial “CASCA” 
 
Función % 
Acompañamiento y capacitación para mejorar la actitud de hacia la 
creación de agroempresa 
10.5 
Difusión de servicios y organización agroempresarial 10.5 
Investigar el mercado potencial  10.1 
Coordinación de entes gubernamentales y no gubernamentales sobre 
sistemas productivos  
7.0 
Proyectos productivos  10.5 
Capacitación de formación agroempresarial  15.9 
Manejo de planificadores externos  5.5 
Seguimiento de los proyectos  9.0 
Asesoramiento integral del cliente  10.5 
orientación al campesino sobre inversión de acuerdo a su proyecto 
productivo  
10.5  
Fuente: Formulario aplicado por el autor. 2007 
 
 
De las estadística que ofrece la Tabla 27 es de subrayar que un 15.9% considera 
que el Centro de Asesoría y Consultoría “CASCA” debe  brindar capacitación en 
formación agroempresarial; el 10.5% opina que debe ofrecer asesoría en 
proyectos productivos, manejo de planificadores externos, (5.5%) asesoramiento  
integral al cliente (10.5%), acompañamiento y capacitación (10.5%) y difusión de 
servicios y organización agroempresarial. Con porcentajes significativos se 
encuentran: Orientación al campesino sobre inversión de acuerdo a los  proyectos 
productivos (10.5%) y seguimiento de proyectos con el (9.0)  
 
 
 Relación de autoridad y/o dependencia.  
 
Considero que la Universidad Pedagógica y  Tecnológica de Colombia no puede 
seguir formando profesionales ajenos a la realidad de su entorno., sin desconocer 
el dimensionamiento nacional del  egresado, no se debe desconocer el 
“laboratorio “ que posee la institución para la aplicación in situ de los 
conocimientos impartidos a sus estudiantes en las carreras ya mencionadas. 
 
 Estoy convencido que la universidad puede y debe jugar un papel protagónico en 
el desarrollo del campo Boyacense principalmente por ser su área de influencia; 
por ello la articulación académica- desarrollo agroempresarial requiere de un 
Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial que haga realidad esta 
simbiosis.  
 
La Tabla 28 señala que “CASCA” debe depender  de la Decanatura Seccional 
Duitama, según opina el 56.6%, sustentando tal dependencia por la mayor 
autonomía que podría tener este centro. El 15.6% considera que debe depender  
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de la dirección de la escuela de Administración de Empresas Agropecuarias; 
basando su decisión en el criterio en que la formación adquirida en esta disciplina 
es la ideal para desarrollar este Centro de Asesoría y Consultoría; el 10.8% opina 
que debe depender del Centro de Investigaciones de la Facultad seccional 
Duitama, por considerar que las actividades que se puedan desarrollar en el 
Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial  son  de tipo investigativo.  
 
 
Tabla 28  Relación de autoridad y/o dependencia del centro de asesoría y 
consultoría agroempresarial   “CASCA” 
 
   
Dependencia % 
Decanatura facultad Seccional Duitama  56.6% 
Vicerrectoría de Investigaciones  7.8% 
Rectoría  4.2%  
Del Centro de Investigaciones de la 
Facultad Seccional Duitama  
10.8% 
De la Escuela de Administración de 
Empresas Agropecuarias.  
15.6% 
Otras Opciones  5.0%  
Fuente: Formulario Aplicado por el Autor 2007.  
 
 
 
 Cobertura del Centro: Para lograr una amplia cobertura y prestar 
eficientemente los servicios por parte de la entidad, teniendo en cuenta que  hay 
factores que se tienen que superar para este fin. son aspectos de especial 
relevancia para las políticas de la Universidad los que se contemplan en la tabla 
29 en donde se muestra el orden de los aspectos que necesitan ser observados 
para lograr una gran cobertura. La universidad desconoce los potenciales clientes 
y por tal razón no pueden acceder a ellos, así opina el 74% de los encuestados.  
Para el 46%  el alto riesgo  de incertidumbre  en la inversión agroempresarial es 
una causal importante que afecta la cobertura. En tanto el 78%   piensa que como 
el pequeño productor no tiene visión de empresa de su unidad productiva, no le 
interesa una eficiencia mayor,  el exceso de trámites para prestar el servicio tiene 
un porcentaje significativo.  
 
En esta respuesta vuelve  a apreciarse la necesidad de formar productores rurales 
con visión empresarial, ésta actitud estimula  la inversión  en proyectos 
productivos y amplía posibilidad de servicios por parte del Centro de Asesoría y 
Consultoría Agroempresarial  
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Tabla 29 Aspectos para lograr una gran cobertura y eficiencia en la prestación del 
servicio por parte de la Universidad.  
 
 
Aspecto  Nivel y Porcentaje 
 5 6 7 8 9 10 
La universidad desconoce los potenciales 
clientes  
0 0 4 6 16 74 
Prestación de asistencia técnica  16 10 18 20 12 24 
El pequeño productor no percibe su unidad 
como una empresa   
0 0 4 0 18 78 
Exceso de trámite para prestar servicios  6 6 24 12 12 38 
Costos (precios) del servicio  20 14 12 10 18 26 
Riesgo e incertidumbre en la inversión 
agroempresarial   
8 4 10 16 16 46 
Otros  2 28 10 28 4 28 
Fuente: Formulario aplicado por el autor 2007.  
 
Sobre la base sólida que ofrece los resultados de este estudio, se destaca la 
necesidad de adelantar la propuesta estratégica de desarrollo agroempresarial 
que a continuación se sustenta, y que indudablemente debe ser coordinada por la 
Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia Facultad Seccional Duitama      
 
7.1  Propuesta de Estructura  Organizacional para el Centro de Asesoría y 
Consultoría Agroempresarial  “CASCA” de la Universidad Pedagógica y 
Tecnológica de Colombia Seccional Duitama.  
 
Para adelantar la estrategia de desarrollo  agroempresarial  es necesario un 
diseño organizacional que haga viable su ejecución, el mapa conceptual de la 
Figura  19 nos muestra como la estrategia antecede a los cambios de diseño 
organizacional y lo propician, y la estrategia y estructura tienen su fundamento en 
la cultura organizacional. 
 
Este esquema conceptual, orienta sobre el procedimiento seguido para llegar a la 
propuesta de diseño organizacional del Centro de Asesoría y Consultoría 
Agroempresarial, “CASCA” primero se hizo un estudio para caracterizar la cultura 
organizacional (1) de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 
Seccional Duitama, acompañado de un estudio de viabilidad del centro al interior 
de la Seccional  (2), para adelantar la estrategia de desarrollo (3), a la que se le 
definió: misión, visión y objetivos estratégicos, configurándolo como un centro con 
objetivos claros, medibles, autosostenible, y sobre todo de gran impacto en el 
medio. 
 
Finalmente se plantea la estructura organizacional (4), a la cual se llega previo 
análisis de los diferentes tipos de diseños que la teoría organizacional ha aceptado 
cómo válidos. 
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Figura 19. Mapa conceptual que entrega la Cultura organizacional, estrategia y la 
estructura para el centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial, “CASCA”, de la 
UPTC Seccional Duitama.  
 
Esta representación esquemática se sustenta en la visión sistémica, en la cual se 
garantiza un ciclo de aprendizaje continuo, y que se explica  en que, un sistema  
en el ánimo de hacerse viable requiere interactuar e intervenir sobre el entorno 
(estrategia), pero cuando quiere hacerlo debe efectuar cambios en su estructura 
para garantizar su viabilidad.  
 
Cuando un cambio estructural posibilita la viabilidad del sistema genera un 
aprendizaje; los aprendizajes en valores, creencias y normas constituyen la 
cultura. Es decir el sistema (Universidad)  requiere adaptarse (estrategia), debe 
estar en disposición de cambiar (estructura), Para comprender la articulación de la 
estructura propuesta, con la existente en la Seccional Duitama (organigrama 
Seccional) es necesario describir el estado actual de la estructura de la Seccional.  
 
Del análisis del organigrama, se deducen las relaciones de autoridad y 
comunicación formales en la organización. El cargo como expresión del título del 
puesto, en el organigrama, identifica de manera general sus actividades y su 
distancia en relación con la parte superior indica su nivel relativo. Es una 
estructura de tipo lineal de funciones básicas, consistente en una estructura de 
relaciones de autoridad, con criterio de unidad de mando y de dirección, jerarquía 
piramidal,  a medida que se pasa a un siguiente nivel la autoridad disminuye, con 
1
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diferentes niveles de autoridad y agrupación de funciones de acuerdo a las áreas 
importantes de la entidad: sección administrativa, sección de bienestar, sección de 
R. académicos, direcciones de escuela, escuela de postgrados, centro de 
investigaciones.   
 
Es una organización compleja caracterizada por un alto grado de especialización, 
con diferenciacióniv vertical y horizontal de actividades. El organigrama es un 
modelo abstracto, simplificado de la estructura, no es una representación exacta 
de la realidad, sólo muestra unas cuantas relaciones en la organización formal, 
pero no expresa nada de la informal. 
Por los resultados del estudio sobre cultura organizacional de la UPTC Seccional 
Duitama,  hay evidencias para decir que éste sistema cuenta con un modelo de 
diseño de tipo orgánico, es decir, una organización como sistema abierto con 
interacciones con su medio dinámico. 
En esta estructura de la UPTC Seccional Duitama se adaptará el diseño 
organizacional propuesto para la unidad de desarrollo agroempresarial, que 
corresponde al tipo matricial por asesoría y por consultoría, el cual adelantará 
programas con recursos de la seccional,  talento humano, físicos de las diferentes 
facultades, coordinados por la dirección del centro. Según organigrama 
representado en la Figura No. 20. Con la estructura y características siguientes: 
 
7.1.1 Dependencia Jerárquica de Centro de Asesoría y Consultoría 
Agroempresarial de la  Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia 
Seccional Duitama. “CASCA” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 la figura Nº 20 ilustra la dependencia jerárquica del Centro de Asesorìa y Consultorìa 
Agroempresarial de la   U.P.T.C. Seccional Duitama  “CASCA” 
CONSEJO SUPERIOR  
RECTOR Í A 
VICERRECTOR Í A ACAD É MICA  
FACULTAD  
SECCIONAL DUITAMA  
COMIT É 
CURRICULAR  
CONSEJO DE  
FACULTAD 
CENTRO DE ASESORIA Y 
CONSULTORIA 
AGROEMPRESARIAL   
 107 
 
Al ser creado el Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial “CASCA”, 
como dependencia de la  Facultad  Seccional  Duitama,  sigue la  misma línea 
jerárquica de cualquier dependencia académica de la U.P.T.C.; sin embargo cabe 
destacar la autonomía administrativa y el manejo de un presupuesto asignado, 
que tiene cada una de las dependencias académicas que conforman la U.P.T.C. 
 
 
7.1.1.1 Organigrama Propuesto para el Centro de Asesoría y Consultoría 
Agroempresarial de la U.P.T.C. Seccional Duitama. “CASCA” 
 
ORGANIGRAMA CENTRO DE ASESORÌA Y CONSULTORÌA 
AGROEMPRESARIAL DE LA U.P.T.C. SECCIONAL DUITAMA. “CASCA” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura  21 Organigrama propuesto para el centro de asesoría y consultoría agroempresarial de la 
UPTC Seccional Duitama. “CASCA” 
 
 
7.1.1.2  Características de la Estructura 
 
 Poseer una estructura dinámica, orgánica, adecuada para tiempos turbulentos 
donde la competencia utiliza estrategias inesperadas, las reglas de juego no 
son estables y la incertidumbre es alta. 
 Lograr que pierda fuerza el sistema de control jerárquico que enfatiza el control 
de los subordinados, la definición de tareas y la dirección de la coordinación. 
 Que permita compartir, creencias, metas, valores, compromisos e ideologías., 
para sustituir a la estructura formal, sin que desaparezca sino que cambia de 
función orientándose a vigilar el cumplimiento de estas tareas.  
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Este tipo de estructura formal se emplea en organizaciones muy dinámicas que 
elaboran proyectos o programas en ambientes cambiables (turbulentos), con 
demandas de innovación permanente. Integra  la organización funcional básica 
con la organización de líneas de proyectos y se basa en el criterio de combinar la 
autoridad de un jefe responsable de un proyecto, con la autoridad en varios jefes 
con funciones especializadas.  
 
La figura No. 21 representa esquemáticamente el funcionamiento del Centro de 
Asesoría y Consultoría Agroempresarial, para viabilizar la propuesta estratégica de 
desarrollo agroempesarial y cuya explicación se resume así: 
 
Un comité directivo conformando por el decano de la seccional Duitama, o su 
delegado, el director del centro de investigaciones “CIFAD”, el director de 
posgrados, el director del centro de asesoría y consultoría agroempresarial 
“CASCA”; este organismo tiene como principal función la de establecer la 
conveniencia de desarrollar las asesorías, consultorías o cursos de educación 
continuada, de acuerdo  a la exigencia y disponibilidad de recursos, así como del 
impacto social que tenga el desarrollo del proyecto. 
 
 Un comité asesor integrado por los directores de las escuelas de los programas 
académicos que sean afines y necesarios para lograr la misión, visión y objetivos 
corporativos  del centro de asesoría y consultoría agroempresarial “CASCA”. 
 
Un director que debe cumplir con los requisitos y funciones expuestos en el 
manual de fduynciones. 
 
Las oficinas de asesoría, educación continuada, y consultoría, estarán 
conformadas cada una por un coordinador quien conformará grupos 
interdisciplinarios con personal de las diferentes escuelas y facultades; estos se 
encargarán de  adelantar los proyectos específicos definidos en la etapa II 
(desarrollo) y otros que consideren prioritarios, según el tipo y propósito de 
proyecto para ocupar este cargo y funciones. 
 
 
7.2  COMPONENTES DEL PLAN ESTRATÉGICO     
                                                                                            
7.2.1   Misión: Entendida como la razón de ser de la organización, los propósitos 
del centro, que la diferencia de otros proyectos o programas se define así:  
 
El Centro de Asesoría  y Consultoría Agroempresarial de Universidad Pedagógica 
y Tecnológica de Colombia Seccional Duitama tiene como fin buscar el desarrollo 
del sector agropecuario de su área de influencia, a través de la consolidación de  
una cultura empresarial en el sector rural mediante la asociación de los pequeños, 
medianos y grandes productores agrícolas agroempresariales, agroindustriales,  y 
agrocomerciales, para lo cual  prestará servicios de Asesoría y Consultoría, en la 
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creación formación y desarrollo de proyectos agroempresariales, a inversionistas 
públicos o privados con el ánimo de que se profesionalicen  y se transformen en 
eficientes empresarios que puedan, sepan y quieran corregir las distorsiones 
tecnológicas gerenciales y comerciales  que actualmente ocurren en los distintos 
eslabones del negocio; optimizando los recursos, reduciendo costos de 
producción, mejorando la calidad siendo más competitivos, para mejorar sus 
ingresos.  
 
El centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial es el puente de unión entre la 
academia y empresarios (medio) como única forma de buscar  el desarrollo 
regional contribuyendo al bienestar de la sociedad y crecimiento del sector rural 
cumpliendo las expectativas del gobierno, los clientes y la sociedad bajo el criterio 
de ética y honestidad.  
 
 
7.2.2   Visión: Entendida como la proyección que la organización  tiene a través 
de un lapso de tiempo determinado se concreta así:  
 
Nos vemos en el año 2015 como el mejor centro especializado en el fomento del 
desarrollo agroempresarial que ofrece a la comunidad rural, académica y 
empresarial, el mejor servicio de Asesoría y Consultoría Agroempresarial capaz de 
promover y aumentar la vocación del sector rural basado en su gran cantidad de 
programas académicos relacionados con la formación agraria y empresarial, 
aprovechando su infraestructura tecnológica y  cognitiva caracterizada por un 
equipo humano altamente calificado, con vocación de servicio al productor  rural, 
orientado permanentemente al logro de resultados, que trabaja dentro de una 
marco de honestidad y compromiso social      
 
 
7.2.3 Objetivos Estratégicos: Son objetivos del Centro de Asesoría y Consultoría 
Agroempresarial de la U.P.T.C. Facultad Seccional Duitama. “CASCA” los 
siguientes: 
 
 
1. Buscar procedimientos, planes y estrategias conducentes a consolidar una 
cultura empresarial en el sector rural, mediante la asociación de los pequeños, 
medianos y grandes productores agrícolas, agroindustriales y agrocomerciales. 
 
2. Consolidar la integración de las distintas entidades del sector, para el beneficio 
de los productores rurales, para que se profesionalicen y se transformen en 
eficientes  empresarios optimizando el uso de los recursos,  con capacitación, y 
capacidad organizacional para ser más competitivos. 
 
3. Lograr que la UPTC  cumpla su compromiso de contribuir al bienestar y 
crecimiento del país, integrando la academia y el medio a la formación de 
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capital social, satisfaciendo las expectativas del Gobierno, los clientes y la 
sociedad. 
 
4. Ofrecer a la comunidad rural, académica y empresarial, un servicio de Asesoría 
y Consultoría Agroempresarial que brinde información,  capacitación, modelos 
organizacionales, oportunidad y excelencia con el máximo cubrimiento posible.  
 
5. Promover la integración del productor rural a las cadenas productivas para que 
aproveche los beneficios de la producción eficiente y  logre mayor 
competitividad.  
 
6. Servir de enlace y soporte entre entidades públicas o privadas y los 
inversionistas y productores agropecuarios, en la implantación de programas 
que busquen el desarrollo del sector agropecuario.  
 
7.2.4  Etapas para el logro de la estrategia propuesta: Las etapas secuénciales 
que a manera de procesos son necesarias seguir e implementar para que el 
centro de Asearía Y Consultoría  Agroempresarial logre los objetivos, son las 
siguientes 
 
 
 
7.2.4.1  ETAPA I Iniciación. Comprende las siguientes acciones:  
 
1. Socialización del proyecto estratégico al interior de la UPTC Seccional Duitama  
 
2. Caracterización de la situación actual. Consistente en el análisis de programas, 
actividades y entidades que han adelantado y tienen programas orientados a 
esta finalidad así como identificación de beneficiarios, actividades principales, 
entorno y  formas asociativas exitosas. Con la conformación  de un banco de 
información. 
 
3. Identificar actores. Públicos y privados, productores, gremios, Cámaras de 
Comercio, empresas comercializadoras y transformadoras, y en general 
organizaciones públicas o privadas que participarán en la formulación de ésta 
estrategia. 
 
4. Conformación de un grupo de asesoría agroempresarial al más alto nivel, tanto 
gubernamental como académico y  de agroempresarios.  
   
5.  Diseñar mecanismos de comunicación ágiles, oportunos y exactos. 
 
6. Estructurar mesas de trabajo: regionales y locales, para actuar como espacio de 
formulación y análisis de la problemática agroempresarial. Con orientación a: 
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  Presentar lineamientos de diagnóstico, que queremos saber 
 
 Buscar acuerdos sobre prioridades, que es lo más importante   
 
  Profundizar sobre conclusiones, detallar lo especifico  
 
 Definir actividades principales, para crear núcleos productivos, entendidos 
como procesos socioeconómicos generados alrededor de una actividad 
principal, en la cual las comunidades rurales se integran con el sector 
empresarial en alianzas estratégicas dentro de procesos productivos 
exitosos. 
 
7. Acordar agendas de trabajo. 
 
8. Implementar estrategias de mercadeo para dar a conocer y posicionar el 
Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial (se desarrollaran en el 
capítulo 9) 
 
7.2.4.2   Etapa II Desarrollo de los proyectos, comprende: 
 
1. Integración entidades del sector, tanto públicas como privadas, con 
funcionarios del sector agropecuario con capacidad de liderazgo y 
conocimiento amplio de éstos temas. 
 
 
2. Compromisos. Alianzas interinstitucionales, para que sin perder identidad, cada 
entidad haga aportes de conformidad con su capacidad. 
 
3. Definición de metodologías y procedimientos para viabilizar las propuestas y 
proyectos. 
 
4. Tipificar proyectos especiales y específicos, y dentro de los específicos 
priorizar de acuerdo a la estrategia: 
 
 Identificación de clientes actuales y potenciales 
 
 Conformación de asociaciones de pequeños productores y núcleos 
productivos 
 
 Programas de capacitación: proyectos productivos, producción, 
comercialización, canales de distribución, formas asociativas. 
 
 Divulgación, comunicación e información 
 
 Desarrollo de instrumentos y optimización de recursos  
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 Desarrollo de alternativas de comercialización 
 
5. Mesas de trabajo 
 
 
 Etapa III Consolidación, Comprende: 
 
1. Cumplimiento agendas de trabajo 
 
2. Seguimiento y evaluación permanente a los procesos de asesoría y consultoría 
y desarrollo de los proyectos, para minimizar orientaciones equivocadas y 
obtener resultados completos. 
 
3. Definición programas de acompañamiento a la  capacitación,  organización, 
cultura empresarial, costos en el sector rural, tecnología.  
 
4.  Responsabilidad de los distintos actores (cumplimiento de compromisos). 
 
5. Alianzas. Entre la universidad e  instituciones como: SENA, Umatas, 
direcciones departamentales agropecuarias, Minagricultura, gremios del sector.  
 
6. Crear confianza en la institucionalidad, como mecanismo para construir capital 
social. 
 
7. Desarrollo aprendizaje organizacional, para consolidar cultura. 
 
 
7.3  MANUAL DE FUNCIONES DEL CENTRO DE ASESORÍA Y CONSULTORÍA 
AGROEMRPESARIAL  “CASCA” 
 
En esta sección se presenta la identificación del cargo, su ubicación, funciones y 
perfil del mismo, para hacer posible el cumplimiento de los objetivos de la 
estrategia a través de las etapas propuestas. El autor del estudio considera que la 
universidad tiene políticas de selección y procedimientos definidos, que serán 
utilizados en su momento, por lo cual sólo se plantea una orientación general. 
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IDENTIFICACIÓN 
 
 
 
 
 
FUNCIONES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nombre del cargo:   Director  
Dependencia   Facultad Secciona Duitama  
Superior inmediato  Decano de la Facultad  
 
 
 
1. Conformar un grupo consultor, del más alto nivel, en el cual estén representados 
todos los agentes que pueden intervenir en la formulación de acciones para 
fomentar el desarrollo agroempresarial, a nivel regional  
 
2. Buscar la integración de organismos nacionales que adelanten acciones para el 
fomento empresarial rural, para que  aporten conocimientos y experiencias de 
acuerdo a su capacidad institucional, al desarrollo de esta estrategia. 
 
3. Presentar un plan estratégico de desarrollo agroempresarial, con la inclusión de 
todos los agentes que intervienen, que tenga un enfoque integral en sus objetivos, 
en sus actores en su orientación y en sus políticas.  
 
4. Buscar la cooperación pública-privada, para coordinar junto con la UPTC Seccional 
Duitama acciones con el fin de superar puntos críticos que han afectado el 
desarrollo agroempresarial. 
 
5. Lograr la integración de los pequeños y medianos productores, en torno a 
asociaciones, empresas asociativas de trabajo, cooperativas u otras formas de 
economía social, y a cadenas productivas, para crear en ellos el sentido de 
cooperación, integración, y cultura empresarial. 
 
6. Asegurar la implementación de esta estrategia en toda el área de influencia de la 
Universidad, observando o las condiciones particulares de cada actor  
 
7. Proponer acciones conducentes a fortalecer la comunicación, información,  
transferencia de conocimientos y educación tanto para el personal del Centro de 
Asesoría y Consultoría como para los agentes objeto de organización 
agroempresarial.  
 
8. Adelantar contactos con entidades del orden nacional, regional o local así como 
internacionales, con miras a financiar proyectos específicos. 
 
 
9. Elaborar una base datos sobre desarrollo agroempresarial a nivel regional.  
 
10. Propiciar eventos de carácter nacional, regional o local para mostrar la eficiencia 
del plan  
 
11. Todas las que considere tienen potencialidades para ser tenidas en cuenta en esta 
estrategia. 
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REQUISITOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7.4 Recomendación para Adelantar Programas de Educación  Continuada 
para Propender por el Desarrollo Agroempresarial 
 
 
Mejorar la gestión agroempresarial de las unidades productivas se ha convertido 
en un factor determinante para la competitividad del sector, no basta con conocer 
el comportamiento de los mercados si no se maneja la información de la propia 
finca. La capacitación se constituye en componente importante para que el 
crecimiento económico tenga un impacto sobre la reducción de la pobreza 
aumentando los activos de los pobres, esto se logra redistribuyendo algunos 
activos existentes o invirtiendo en nuevos y específicamente en capital humano. 
 
Pero no sólo importa el acceso a la educación, sino también la calidad y la 
equidad en su distribución. Entre más desigual sea la distribución de la educación 
en un país, mayor es la pérdida social por la sub-utilización de su capital humano. 
 
El Centro de Asesoría y Consultoría de la UPTC Seccional Duitama  como entidad 
coordinadora del, agroempresarial orientare su esfuerzo a consolidar una red  ente 
los diferentes entes académicos de la misma universidad y externas públicas y 
privadas, que racionalizando recursos humanos y económicos y sin perder 
identidad, apliquen sus objetivos encaminándolos a la formación de cultura 
agroempresarial. 
 
A nivel municipal con la conformación de asociaciones de productores pequeños y 
medianos y su vinculación con otras de transformación y comercialización más 
grandes, se propiciará efectos de capacitación en cascada logrando mejoras 
significativas en aspectos organizativos, producción con calidad, reducción de 
costos de producción, contabilidad y manejo empresarial de sus unidades 
productivas. 
 
 
1. Profesional en el área de Ciencias Agrarias o administración de empresas,  
con Maestría en Desarrollo de Empresa Agropecuarias, Desarrollo Rural, 
dos años de experiencia en cargos de dirección y/o docencia universitaria. 
 
2. Profesional en áreas agrarias, estudios de postgrado en áreas 
administrativas y cinco años de experiencia. 
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El SENA, las Universidades aprovechando sus programas académicos de 
educación a distancia, los Institutos agropecuarios,  deben propiciar la inclusión en 
sus planes curriculares de la cátedra empresarial. 
 
La universidad consciente de la realidad de su área de influencia a través de una 
publicación periódica debe incluir artículos de inducción a la formación de 
emprendedores, de fácil comprensión y acceso donde se haga énfasis en 
renglones promisorios, proyectos productivos, creación de empresas, creatividad, 
liderazgo, autoestima, innovación, organización, formas asociativas, normatividad, 
calidad, trabajo en equipo, competitividad, mercadeo, canales de distribución,  
 
El uso de la radio  como ayuda educativa es fundamental, mediante charlas  sobre 
temas específicos a horas en que el productor agropecuario pueda acceder. 
 
En estos aspectos es en donde la gestión de la universidad aprovechando la 
amplia cobertura de su emisora es fundamental, no se propone que cambie sus 
objetivos de formación, sino que los complemente de acuerdo a la realidad social 
de su medio de influencia y se involucre con el mismo, y aprovechando sus 
fortalezas  institucionalice una cultura en busca de la excelencia del sector rural. 
 
Es importante no perder el norte de la propuesta, y comprender que no es de un 
momento a otro que se forma capacidad empresarial rural. En el país existe 
material que coadyuva a ésta propuesta: la Federación de Cafeteros desarrolló el 
programa AgroWin Software para facilitar la administración de las fincas cafeteras 
y sus recursos, ofreciendo la posibilidad de llevar en forma automática la 
contabilidad, hacer seguimiento de los ingresos y egresos, controlar los inventarios 
y conocer las estadísticas de las labores que se realizan en la finca: informes 
financieros, de labores, de producción y ventas entre otros. 
 
Otro sistemas de gestión agropecuaria que se puede adquirir a través de fa red 
internacional es Agrovit Software; Farmtracker es un sistema que integra cuatro 
módulos para la gestión de la finca; Agromanagement, Agropec Star y Gestor 
2000, son fáciles de manejar y de adquirir, sin embargo, el pequeño productor no 
los conoce. 
 
La Corporación Colombia Internacional, es mucho lo que podría aportar en este 
tipo de actividad, así como experiencias de ONG‟s, Fundaciones, Asociaciones del 
orden nacional y regional. 
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8  ESTUDIO ECONOMICO Y FINANCIERO DEL CENTRO DE ASESORIA Y 
CONSULTORIA AGROEMPRESARIAL “CASCA” 
 
8.1 Presupuesto de Funcionamiento: Hace referencia a la estimación de los  
recursos técnicos, humanos y financieros con que debe contar el Centro de 
asesoría y Consultoría Agroempresarial para su normal funcionamiento. 
El presupuesto de este centro se estimó con valores vigentes a 31 de diciembre 
de 2008, y se hizo en base “cero” ya que parte de un presupuesto asignado, y no 
de una expectativa de recursos generados.  
 
8.1.1 Equipo de Oficina: se refiere a la inversión que se debe realizar para dotar 
al centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial de los activos indispensables 
para poder cumplir con el desarrollo de su razón social y sus objetivos misionales. 
 
Tabla 30 Relación del equipo de oficina para dotar al Centro de Asesoría y 
Consultoría Agroempresarial. 
Equipo de Oficina Cantidad Valor unitario Valor Total 
Computadores última generación 3 2.350.000,oo 7.050.000,oo 
Video Beam 1 4.850.000,oo 4.850.000,oo 
Líneas telefónicas 2    140.000,oo    280.000,oo 
Escritorios tipo ejecutivo 3 1.350.000,oo 4.050.000,oo 
Escritorio tipo secretaria 1    380.000,oo    380.000,oo 
Sillas tipo secretaria 6      48.500,oo   145.500,oo 
Cosedora industrial 1     42.000,oo      42.000,oo 
Cosedora de Oficina 2      9.500,oo      19.000,oo 
Sacaganchos 2      2.500,oo        5.000,oo 
Fuente:  El Autor                                                        TOTAL           16.821,500,oo 
 
8.1.2  Material de Oficina: acá se incluyen los elementos de consumo que el 
centro necesita para su funcionamiento durante un año. 
Tabla 31 Relación de material de oficina necesario para el funcionamiento del centro 
de Asesoría y Consultoría, durante un año 
Material de Oficina Cantidad Valor Unitario Valor Total 
Papel tamaño carta (resmas) 20  4.800,oo 96.000,oo 
Papel tamaño oficio (resmas) 10  6.500,oo 65.000,oo 
Marcadores fijos (caja x 12 und.) 5  9.500,oo 47.500,oo 
Marcadores borrables (Caja x 12 und.) 3 12.500,oo 37.500,oo 
Esferos Negros (Caja x 12 und.) 2   3.500,oo   7.000,oo 
Lápices Negros (caja x 12 und.) 2   4.000,oo   8.000,oo 
Lápices rojos (caja x 12 und.) 2   5.500,oo 11.000,oo 
Carpetas celuguia 300   1.500,oo     150.000,oo 
Gachos para carpeta (caja x 25 und.) 12      450,oo    5.400,oo 
Ganchos clips (caja x 50 und.) 10      300.oo    3.000,oo 
Regla plástica de 50 cm 1      800,oo       800,oo 
Corta papel  1      350,oo       350,oo 
    Fuente: El Autor                                                             TOTAL           431.550,oo 
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8.1.3  Gastos de Funcionamiento: para estimar este presupuesto se tuvo en 
cuenta el consumo promedio de de una oficina que posee  4 puntos eléctricos, 
servicio de baño con dos puntos de agua; y el valor mensual que se paga por el 
servicio telefónico e internet.  
 
Tabla 32 Relación de los Gastos de Funcionamiento 
Servicio Valor 
mensual 
Valor año 
Agua 45.000,oo   540.000,oo 
Teléfono incluido Internet 120.000,oo 1.440.000,oo 
Luz 95.000,oo 1.140.000,oo 
Fuente:  El Autor                TOTAL             3.120.000,oo 
 
 
 Gastos de Publicidad: hace referencia al costo del desarrollo de las 
estrategias de mercadeo que buscan el posicionamiento y reconocimiento del 
Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial en el medio. 
 
Tabla 33 Relación de los gastos de publicidad 
Ítem Cantidad Valor unitario Valor total 
Portafolio de Servicios 200   18.000,oo 3.600.000,oo 
Publicidad en periódico 3 veces / semana 127.000,oo    380.000,oo 
Publicidad radial 3 veces / día x mes   87.500,oo 1.050.000,oo 
Pasacalles                             23  70.000,oo 1.610.000,oo 
Volantes 500      180,oo      90.000,oo 
Esferos 1000     120,oo    120.000,oo 
Llaveros 1000    950,oo    950.000,oo 
Carpetas 1500  1800,oo 2.700.000,oo 
Botones 100  1000,oo    100.000,oo 
Afiches 500 2.500,oo 1.250.000,oo 
 Fuente: El Autor                                               TOTAL                      11.850.000,oo 
 
8.1.5 Costos de Funcionamiento: se refiere al costo del personal con que debe 
contar el Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial, para poder prestar 
los servicios de asesoría y consultoría; este presupuesto se está hecho a 31 de 
diciembre de 2008. 
 
Tabla 34 Relación de los costos directos del Centro de Asesoría y 
Consultoría 
Cargo Cantidad Novedad Valor mensual Valor año 
Director 1 Salario 2.500.000,oo 30.000.000,oo 
  Prima de servicios    208.333,33   2.500.000,oo 
  Vacaciones   104.166,66   1.250.000,oo 
  Cesantías   208.333,33  2.500.000,oo 
  Intereses Cesantías     25.000,oo     300.000,oo 
  Aportes salud (8.5%)   212.500,oo 2.550.000,oo 
  Aportes Pensión (12%)  300.000,oo 3.600.000,oo 
  Aportes parafiscales (9%)  225.000,oo 2.700.000,oo 
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Coordinador 
Consultorías 
 
1 
 
Salario 
 
2.000.000,oo 
 
24.000.000,oo 
  Prima de servicios   166.666,67   2.000.000,oo 
  Vacaciones    83.333,34   1.000.000,oo 
  Cesantías   166.666,67   2.000.000,oo 
  Intereses Cesantías    20.000,oo      240.000,oo 
  Aportes salud (8.5%) 170.000,oo   2.040.000,oo 
  Aportes Pensión (12%) 240.000,oo  2.880.000,oo 
  Aportes parafiscales (9%) 180.000,oo  2.160.000,oo 
Coordinador 
Asesorías 
 
1 
 
Salario 
 
2.000.000,oo 
 
24.000.000,oo 
  Prima de servicios   166.666,67   2.000.000,oo 
  Vacaciones    83.333,34   1.000.000,oo 
  Cesantías  166.666,67   2.000.000,oo 
  Intereses Cesantías    20.000,oo     240.000,oo 
  Aportes salud (8.5%) 170.000,oo  2.040.000,oo 
  Aportes Pensión (12%) 240.000,oo  2.880.000,oo 
Coordinador 
Educación 
Continuada 
 
1 
 
Salario 
 
2.000.000,oo 
 
24.000.000,oo 
  Prima de servicios   166.666,67   2.000.000,oo 
  Vacaciones    83.333,34   1.000.000,oo 
  Cesantías  166.666,67   2.000.000,oo 
  Intereses Cesantías    20.000,oo     240.000,oo 
  Aportes salud (8.5%) 170.000,oo  2.040.000,oo 
  Aportes Pensión (12%) 240.000,oo  2.880.000,oo 
   
Salario 
 
2.000.000,oo 
 
24.000.000,oo 
  Aportes parafiscales (9%) 180.000,oo  2.160.000,oo 
Secretaria 1 Salario 481.000,oo  5.772.000,oo 
  Prima de servicios 40.0833,33     481.000,oo 
  Vacaciones    20.041,67     240.500,oo 
  Cesantías    40.083.33     481.000,oo 
  Intereses Cesantías      4.810,oo       57.720,oo 
  Aportes salud (8.5%)    40.928,oo     491.140,oo 
  Aportes Pensión (12%)     57.700,oo     692.400,oo 
  Aportes parafiscales (9%)     43.300,oo      519.600,oo 
  Subsidio de Transporte     55.000,oo      660.000,oo 
  Dotación (3 por año)        180.000,oo c/u      540.000,oo 
Fuente: El Autor                                                                   TOTAL              210.683.360,oo 
 
8.2 Posibles Ingresos: Es necesario aclarar que como organismo perteneciente a 
una entidad de carácter público, su ganancia debe ser el beneficio social, en pro 
del desarrollo socio económico de una sociedad, a través de la asesoría y 
consultoría de proyectos productivos que permitan mejorar las condiciones de vida 
de las comunidades ubicadas en el área de influencia de la Facultad Seccional 
Duitama. Sin embargo, se debe buscar que el centro sea auto sostenible. De 
acuerdo a los servicios solicitados que se detectaron tenemos 
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Tabla 35  Tarifa de los servicios de Asesoría y Consultoría, y cantidad que se 
deben prestar al año. 
Servicio Solicitado Cantidad de que se 
deben prestar / año 
Valor Unitario 
Por Servicio 
Valor Total 
 
Creación de agroempresas 5 7.000.000,oo 35.000.000,oo 
Desarrollo Organizacional 2 2.000.000,oo   4.000.000,oo 
Establecimiento e 
Implementación indicadores 
de eficiencia 
2 6.000.000,oo 12.000.000.oo 
Asistencia Técnica - 
Administrativa 
4 1.500.000,oo   6.000.000,oo 
Automatización  2 1.500.000,oo   3.000.000,oo 
Impacto Ambiental  4 3.000.000,oo 12.000.000,oo 
Reconversión 2 4.000.000,oo   8.000.000,oo 
Financiera y Contable 5 3.000.000,oo 15.000.000,oo 
Implementación políticas de 
Recursos Humanos 
3 2.000.000,oo   6.000.000,oo 
Mejoramiento de especies 
Animales 
5 3.000.000,oo 15.000.000,oo 
 
Legal y Tributario 8 1.500.000,oo 12.000.000,oo 
Estudios del Clima 
Organizacional 
5 3.000.000.oo 15.000.000,oo 
Convenios con el Depto. 10 20.000.000,oo      200.000.000,oo 
  Fuente: El Autor                                                        TOTAL           343.000.000,oo 
 
El precio a cobrar por cada uno de los servicios prestados, se estipuló con el 
método lineal, es decir: 
 
Costos Fijos +  Costos Variables + % de Utilidad = Precio de venta 
 
CF  +  CV   +   % DE UTILIDAD = PRECIO DE VENTA 
 
El CF se calcula multiplicando el valor de la hora de trabajo del profesional, por el 
número de horas que le debe dedicar a la Asesoría, o  a la Consultoría. 
 
El valor de la hora de trabajo se calcula dividiendo el salario devengado en el mes, 
por 242 horas. 
 
Valor hora de trabajo del director                          =      15.783,88 
Valor hora coordinador Asesoría o Consultoría    =       12.611,11 
Valor hora secretaria                                             =        3.449,77 
 
El CV se calcula por el valor de la cantidad de los recursos que se proyecta utilizar  
durante el desarrollo de la asesoría o la consultoría. 
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9  IMPACTO ESPERADO SOBRE EL MEDIO 
 
Se pone al servicio del productor, del inversionista y del agroempresario un 
soporte técnico-cognitivo que pretende convertirse en herramienta de primera 
mano para la industrialización  y desarrollo del  campo y del sector agropecuario 
en el departamento, al contar con este soporte, se espera el aumento de la 
productividad, de la eficiencia, el aumento de los ingresos del productor 
asesorándolo sobre cómo dar valor agregado a sus productos, así como a 
controlar los gastos de producción.  
 
Se espera que se empiece a ver la unidad productiva como una inversión (visión a 
largo plazo), para lo cual se debe acceder al financiamiento, por lo que se hace 
necesario llevar registros contables de la actividad realizada. 
 
De igual forma se espera se le de el uso adecuado a la tierra para aumentar la 
eficiencia y productividad por hectárea, evitando el aumento de la frontera 
agrícola, actividad que actualmente está generando un profundo impacto 
ambiental atentando contra la estabilidad de los páramos y reservorios. 
 
En el mismo sentido debe mejorar la oferta de trabajo en el sector agropecuario, 
mejorándose las condiciones socioeconómicas en el sector rural lo que ayuda a 
frenar el éxodo a las ciudades.   
 
Una de las causas de la poca industrialización del departamento de Boyacá, en 
todos los renglones, especialmente en el sector agropecuario es la inexistencia de 
una cultura organizacional dentro de las actividades productivas y empresariales 
existentes.  Con la creación de este Centro de Asesoría y Consultoría, se espera 
impregnar los proyectos de una visión administrativa que tenga como uno de sus 
pilares la cultura organizacional, como base del éxito del desarrollo del proyecto. 
 
Finalmente se busca que el inversionista y el agroempresario se quede en el 
Departamento y ayude a solucionar los problemas del mismo.  
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10  ESTRATEGIA DE MERCADEO  
 
CENTRO DE ASESORÍA Y CONSULTORÍA AGROEMPRESARIAL  
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA Y TECNOLOGICA  
FACULTAD  SECCIONAL DUITAMA. 
 
 
El Centro de Asesoría y Consultoría de la Universidad Pedagógica y Tecnológica 
de Colombia Facultad Seccional Duitama da su creación su creación e imagen 
debido a que los inversionistas y empresarios agroindustriales desconocen su 
puesta en marcha y los servicios que esta presta.  
 
 
OBJETIVO GENERAL  
 
 
Dar a conocer las estrategias de mercadeo del Centro de Asesoría y Consultoría 
Agroempresarial con el fin de captar usuarios.  
 
 
JUSTIFICACION.  
 
En Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial de la UPTC  Facultad 
Seccional Duitama establece estrategias de mercadeo de los servicios que ofrece, 
para darse a conocer y poderse sostener como un medio de simbiosis entre la 
academia, el productor y el inversionista del sector agroempresarial.  
 
 
Para el Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial de la UPTC Facultad 
Seccional Duitama son muy importante  las estrategias de mercadeo ya que se da 
a conocer buscando así que la población ubicada en el área de influencia de la 
Universidad tenga una imagen de lo que es en sí el Centro y los beneficios que 
este a su vez presta.  
 
PRESENTACION       
 
El Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial se identifica con el nombre 
institucional para demostrar así la seriedad y credibilidad que este tiene y para ello 
invierte en la comunidad y en la prestación de los servicios para darse a conocer 
en el medio. Estas estrategias de mercadeo de servicios del Centro e Asesoría y 
Consultoría Agroempresarial de la UPTC Facultad Seccional Duitama. “CASCA” 
deben conducir a la integración de la academia con el medio con el ánimo de que 
conociéndose las necesidades organizativas, de cultura empresarial, contables, 
administrativas y tecnológicas de la Agroempresa, entre la universidad a generar 
el conocimiento que solucione estas deficiencias.  
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Cuenta con un paquete de políticas y estrategias publicitarías  a seguir como son:  
 
 Portafolio de servicios 
 Logotipo  
 Slogan  
 Afiches  
 Pasacalles  
 Volantes  
 Esferos  
 Llaveros  
 Publicidad radial  
 Perifoneo  
Portafolio DE SERVICIOS  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
OBJETIVO 
 
 
Hacer un centro de Asesoría y  Consultoría Agroempresarial  de la UPTC 
Seccional Duitama el punto de encuentro entre la academia y la realidad que la 
envuelve.  
 
 
MISION 
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El Centro de Asesoría  y Consultoría Agroempresarial de Universidad Pedagógica 
y Tecnológica de Colombia Seccional Duitama tiene como fin buscar el desarrollo 
del sector agropecuario de su área de influencia, a través de la consolidación de  
una cultura empresarial en el sector rural mediante la asociación de los pequeños, 
medianos y grandes productores agrícolas agroindustriales y agrocomerciales, 
para lo cual  prestará servicios de Asesoría y Consultoría en la creación, formación 
y desarrollo de proyectos agroempresariales a inversionistas públicos o privados 
con el animo de que se profesionalicen  y se transformen en eficientes 
empresarios que puedan, sepan y quieran corregir las distorsiones tecnológicas 
gerenciales y comerciales  que actualmente ocurren en los distintos eslabones del 
negocio; optimizando los recursos, reduciendo costos de producción, mejorando la 
calidad siendo más competitivos, para mejorar sus ingresos.  
 
El centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial es el puente de unión entre la 
academia y empresarios (medio) como única forma de buscar  el desarrollo 
regional contribuyendo al bienestar de la sociedad y crecimiento del sector rural 
cumpliendo las expectativas del gobierno, los clientes y la sociedad bajo el criterio 
de ética y honestidad.  
 
 VISIÓN 
 
 
Nos vemos en el año 2020 como el mejor centro especializado en el fomento del 
desarrollo agroempresarial que ofrece a la comunidad rural, académica y 
empresarial, el mejor servicio de Asesoría y Consultoría Agroempresarial capaz de 
promover y aumentar la vocación del sector rural basado en su gran cantidad de 
programas académicos relacionados con la formación agraria y empresarial 
aprovechando su infraestructura tecnológica y  cognitiva caracterizada por un 
equipo humano altamente calificado, con vocación de servicio al productor  rural, 
orientado permanentemente al logro de resultados, que trabaja dentro de una 
marco de honestidad y compromiso social      
  
 
 
 
PRINCIPIOS.  
 
 Honestidad  
 Equidad  
 Solidaridad  
 Participación  
 Calidad  
 
RECURSOS. 
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Siendo el Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial una de dependencia 
de la Universidad Pedagógica  y Tecnológica de Colombia  adscrita a la Facultad 
Duitama, cuenta con el respaldo técnico, científico y cognitivo de una institución 
con mas de 50 años de experiencia en la formación de profesionales, que a través 
de este centro de Asesoría y Consultoría, se involucran en la solución de los 
problemas del sector agropecuario con el propósito de mejorar las condiciones 
socioeconómicas del sector rural de la región para ello se cuenta con el apoyo de 
las siguientes facultades , profesionales y estudiantes que en ellas laboran y se 
forman:  
 
 Ingenieros Agrónomos 
 Médicos Veterinarios y zootecnistas  
 Químicos de alimentos   
 Ingenieros Industriales  
 Administradores de Empresas  
 Contadores Públicos  
 Economistas  
 Ingenieros Electromecánicos 
 Diseñadores Industriales  
 Ingenieros Electrónicos 
 Ingenieros geológicos  
 Administración de empresas agropecuarias  
 Administradores industriales  
 Magísteres en ciencias agropecuarias  
 Especialistas en poscosecha de frutas , verduras y flores 
 Especialistas en gestión ambiental   
 Especialistas en automatización industrial  
 
SERVICIOS.  
 
 Asesorías: permite el acompañamiento de profesionales en procesos tales 
como formulación de proyectos de inversión y creación de empresas, así como 
en áreas especificas de estrategia , mercados, técnicas de producción, cultura 
organizacional, inversión, estudios de suelos, control de plagas, mejoramiento 
genético. Entre otros.  
 
 Consultoría: permite la verificación y seguimiento especifico de la puesta en 
marcha y operacionalización de unidades organizacionales y productivas.  
 
El Centro de  Asesoría y Consultoría presta servicios que van desde la orientación 
del ser como individuo, hasta la creación y desarrollo de unidades productivas que 
permitan el mejoramiento de la calidad de vida de una comunidad, en las 
siguientes áreas:  
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 Creación de empresas  
 Desarrollo organizacional en las áreas de mercadeo  y venta, producción y 
organización     
 Emprenderismo   
 Presupuesto  
 Economía de la empresa  
 Diseño, implementación y mejora de sistemas de producción y servicios.  
 Diseño y localización de  plantas industriales 
 Eliminación de despilfarros 
 Diseño e implementación de sistemas de mejoramiento continuo  
 Diseño   e implementación de sistemas de calidad bajo las normas ISO 9000, 
ISO 14000. OSHJAS 18000 
 Estudios de logística y distribución de planta.  
 Producción  
 Logística 
 Gestión empresarial      
 Gestión humana, financiera  
 Salarios y sistemas de compensación salarial.  
 Elaboración de estudios de normalización, manual de funciones, procesos y 
procedimientos.  
 Establecimientos de costos, análisis financieros  
 Formulación y evaluación de proyectos de factibilidad. 
 Diseños e implementación de sistemas de mantenimiento para empresas 
agroindustriales.  
 Investigación de operaciones  
 Diseños y experimentos para innovación de productos  
 Diagnósticos empresariales  
 Estudios de competitividad  
 Automatización  
 Modernización y reconversión industrial 
 Innovaciones de aplicaciones de apropiación tecnológica en la agroempresa           
 Estudios geofísicos para la búsqueda de aguas subterráneas   
 Estudio de geología ambiental para potencializar el uso del suelo  
 Estudios de suelos: Humedad natural, peso unitario directo, peso especifico de 
sólidos, método picnómetro por punto lavado sobre tamiz No. 200, limites 
líquidos.  
 Mejoramiento genético de especies animales y vegetales  
 Control de epidemias: Fiebre aftosa, brucelosis. 
 Tratamiento pos cosecha      
 Embalaje, conservación de materia prima y productos en proceso y 
terminados.  
 Orientación legal y tributaria.  
  Logotipo  
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 Slogan: “Consulte, asesórese en “CASCA” de la UPTC para que el 
campo progrese”  
Con este slogan será reconocido el Centro de Asesoría y Consultorio 
Agroempresarial de la U.P.T.C. Facultad Seccional Duitama. “CASCA” a nivel 
regional y nacional, como una institución íntegramente comprometida con el 
desarrollo agroempresarial.  
 
 Afiches: su finalidad es dar a conocer a la comunidad los servicios ofrecidos en 
el Centro de Asesoría y Consultoría de la UPTC Facultada Seccional Duitama, 
“CASCA” este afiche se debe colocar en sitios estratégicos como Alcaldías 
Municipales, Umatas, Inspecciones de Policía, almacenes de venta de 
insumos agropecuarios, Cámaras de  Comercio (ver Anexo 4).  
 
 Pasacalles. Su finalidad es la  de ofrecer una publicidad visual del Centro de  
Asesoría y Consultoría Agroempresarial a la comunidad en general, debe estar 
colocado en vías de acceso principal a las diferentes poblaciones (Ver Anexo 
5).  
 
 Volante: Es un medio diseñado en forma llamativa, invitando a toda la 
comunidad para que se acerque y conozca los servicios ofrecidos por el 
Centro de Asesoría y Consultoría Agroempresarial de la UPTC Facultad 
Seccional Duitama. “CASCA” (Vera Anexo 6).  
 
 Publicidad Radial: Esta se hará a través del medio radial de la Universidad 
(UPTC Radio 104.1 FM), de igual manera en las emisoras de mayor sintonía 
de la comunidad regional (Ver Anexo 7).  
 
 Prensa o boletines Informativos: Utilizar este medio como mecanismo para 
promocionar los servicios que Ofrece el Centro de Asesoría y Consultoría de la  
UPTC Facultad Seccional Duitama. “CASCA” (el mismo portafolio).  
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 Esferos, llaveros, carpetas y botones: medios por los cuales se motiva para 
promocionar y dar a conocer el Centro de Asesoría y Consultoría, se 
entregarán en eventos relacionados con el sector agropecuario (medio visual 
publicitario) (Ver anexo 8).   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
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10.1 Conclusiones 
 
El presente estudio que tuvo por general el diseño organizacional del Centro de 
Asesoría y Consultoría  Agroempresarial de la Universidad Pedagógica y 
Tecnológica de Colombia Facultad Seccional Duitama, para adelantar a través de 
ella una estrategia de desarrollo agroempresarial previa caracterización de la 
cultura organizacional del sistema de crédito, nos permite llegar a las siguientes 
conclusiones: 
 
1. La cultura organizacional, ofrece el escenario ideal para identificar la estructura 
interna formal e informal  de la UPTC Seccional Duitama, es con su 
conocimiento que se hace posible la implementación de estrategias. No es por 
casualidad que el concepto ha llegado a ser tan popular en una época en que 
el cambio radical se impone en numerosas empresas. 
 
2. La cultura organizacional  de la UPTC Seccional Duitama caracterizada 
mediante ésta investigación empírica, mostró valores importantes para el nivel 
alto, seguido por los niveles medio y muy alto, mientras que en los niveles bajo 
y muy bajo su valoración fue menor, estos resultados están soportados por un 
excelente nivel en el dominio liderazgo, un óptimo nivel del dominio clima 
organizacional y un conveniente nivel del dominio contexto. 
 
3. El excelente nivel del liderazgo es sustentado por el comportamiento alto de los 
índices, apoyo de la supervisión, funcionamiento de grupo, énfasis en metas de 
compañeros, formación de equipos de supervisión, integración de metas y 
facilidad del trabajo de compañeros, su aporte a la consolidación del dominio 
se presentó en el orden aquí descrito, y se ratifica en el bajo valor de los 
niveles inferiores. 
4. El óptimo nivel del dominio clima organizacional, resultó del aporte alto hecho 
por los índices procedimiento para toma de decisiones, flujo de 
comunicaciones, seguido por organización del trabajo, énfasis en la gente e 
influencia y control. 
 
5. El conveniente nivel del dominio contexto organizacional, está fundamentado 
por la alta valoración de los índices requerimiento del trabajo, y claridad del 
trabajo, en tanto que los índices recompensa del trabajo y ausencia de 
burocracia tuvieron baja valoración, particularmente éste último, que refleja la 
persistencia de restricciones de tipo burocrático que aún dificultan los procesos 
internos de la Universidad Pedagógica y Tecnológica de Colombia Facultad 
Seccional Duitama  
 
6. El alto grado asignado por los funcionarios e al componente satisfacción 
expresado en su orden hacia el jefe, el grupo, el trabajo, la organización y 
hacia el progreso obtenido hasta ahora, expresan el compromiso y el interés 
por la organización, lo que a su vez puede reflejarse en mayor eficiencia y 
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productividad, sus resultados coinciden con los obtenidos mediante el presente 
estudio sobre cultura organizacional. 
 
7. La nueva ruralidad, caracterizada por la desagrarización y terciarización de la 
economía rural, requiere una estrategia de desarrollo agroempresarial que 
debe concebirse dentro de la nueva concepción de nociones de interacción, 
competencia y desempeño, relacionadas con la necesidad recíproca de 
cooperación entre agentes, desde la perspectiva de asociaciones, núcleos de 
producción, cadenas productivas, cluster, que incorpore al pequeño productor, 
de tal forma que si un agente transfiere sus experiencias exitosas (producción, 
tecnología u organización) a los demás agentes de la forma asociativa, todos 
se benefician con reducción de costos, mejoras en la calidad y aumento en la 
competitividad. Es importante compatibilizar los objetivos y metas la empresa, 
el Estado y el sector público y cada uno de los agentes involucrados en el 
desarrollo agroempresarial. 
 
8. Esta misión requiere especialmente un gigantesco esfuerzo de capacitación y 
organización de los agricultores para que ellos se profesionalicen y 
transformen en eficientes empresarios que puedan, sepan y quieran corregir 
las distorsiones tecnológicas, gerenciales y comerciales que actualmente 
ocurren en los distintos eslabones del negocio agrícola. Especialmente para el 
sector rural se requieren líderes con capacidad de gestión empresarial, de 
organización comunitaria y preparada para el trabajo en equipo. 
 
 
9. La implementación de una estrategia de éste tipo requiere que la Universidad 
adecue una estructura flexible y dinámica, con un enfoque de administración 
participativa y de interacción con el ambiente. la estructura matricial por 
proyecto trata de combinar las ventajas de las estructuras funcional y 
divisional, a la vez que procura evitar sus limitaciones, por lo cual la dirección 
cuenta con una Asesoría permanente del consejo de facultad de los comités 
curriculares    
 
10. Una buena estructura matricial requiere flexibilidad y cooperación de las 
personas en todos los niveles de la organización, la complejidad de la 
estructura exige líneas abiertas y directas de comunicación tanto vertical como 
lateral, con las siguientes ventajas: estimula la cooperación interdisciplinaria, 
hace que los empleados participen y les plantea retos, desarrolla las destrezas 
de los empleados, deja más tiempo a los gerentes para que planeen, motiva a 
las personas  para que se identifiquen con el producto final y permite que los 
expertos se trasladen a áreas de suma importancia cuando se necesite. 
Algunas de estas características fueron resaltadas como fortalezas para la 
Universidad  en la presente investigación. 
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11. Uno de los cambios importantes en el avance estratégico de la UPTC está 
relacionado con el rediseño organizacional, que tiene como premisa la 
adecuación de la estructura (relaciones formales, los procesos y las 
disposiciones de cuadros de mando) a una estrategia que permita la 
conversión de capacidades internas en competencias diferenciadoras en el 
entorno. Los procesos de rediseño organizacional, deben ser entendidos como 
acciones deliberadas sobre la estructura  de la UPTC, con el propósito de 
ponerla en contacto permanentemente con su entorno cambiante. 
 
12. Los resultados obtenidos sobre la viabilidad del Centro de Asesoría y 
Consultoría Agroempresarial, mostraron que la UPTC Facultad Seccional 
Duitama debería crear este centro al interior de ala organización, para 
implementar directamente la estrategia de desarrollo agroempresarial, como 
mecanismo de acompañamiento (formación empresarial, organización,  
asesoría y Consultoría, ya que el bajo nivel en gestión del pequeño productor 
es un obstáculo para incrementar sus ingresos lo que no le permite mejorar sus 
condiciones  socioeconómicas así como tampoco le permite ver su unidad 
como un negocio rentable convirtiéndose en otra causa de éxodo hacia las 
urbes.   
 
 
10.2  Recomendaciones 
 
 
Para viabilizar la propuesta planteada en esta investigación se recomienda 
adelantar las siguientes acciones: 
 
1. Es importante que la Universidad contribuya a resolver el impacto social 
negativo provocado por desempleo, aumento de la pobreza y concentración de 
la riqueza, más acentuado en el sector rural. El reto es lograr, a través de 
organizaciones modernas y eficaces, una sociedad que viva en paz, y en 
armonía con el ambiente, para estar en  consonancia con las necesidades de 
adecuar las organizaciones a los nuevos paradigmas y demandas del entorno. 
2. implementar procesos educativos conducentes a formar en el pequeño y 
mediano productor la cultura agroempresarial, el autor de este trabajo 
recomienda que aprovechando la infraestructura y tipo de convenios que 
desarrolla la facultad de estudios a distancia,  se dicten conferencias y se 
forme a los  pequeños y medianos productores  en el proceso estratégico del 
desarrollo agroempresarial, sobre temas relacionados con: creatividad, 
innovación, liderazgo, competitividad, creación de empresas, aspectos 
contables, formas asociativas, comercio y mercadeo, actividades productivas 
rentables. 
 
3. Trabajar continuamente en la formulación de propuestas conducentes a 
despertar el interés de las esferas gubernamentales en construir una estrategia 
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lo suficientemente sólida sobre desarrollo agroempresarial, como vía hacia la 
solución de los problemas endémicos del sector rural. 
 
 
4. Como se planteó al inicio, este trabajo pretende poner al servicio de la causa 
rural un contingente de ideas que junto con otras puedan conformar un marco 
de referencia indispensable para salir del atraso y marginalidad. Mi propósito 
en todo caso es abrir espacios para que otros estudios soporten y mejoren el 
presente trabajo de investigación. 
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GLOSARIO 
 
 
En el contexto de la presente investigación se hace claridad sobre lo que se debe 
entender por los conceptos operacionales destacados por su énfasis y utilización: 
 
Agroempresa (1) Es un conjunto de componentes que funciona como una unidad 
de producción dentro del sector agropecuario de una región. Como cualquier 
sistema, una agroempresa tiene una estructura y una función. 
(2) Centro de decisiones capaz de dotarse de una estrategia económica 
autónoma. 
(3) Unidad económica en la que el productor practica un sistema de producción 
con el propósito de aumentar su beneficio. 
 
 
Fundamentalmente es la Unidad de fomento de desarrollo agropecuario 
 
 
Capacitación empresarial. Son los procesos estructurados o semiestructurados de 
enseñanza y aprendizaje orientados al desarrollo de conocimientos, capacidades, 
habilidades y/o destrezas para comprender y manejar conceptos, criterios, 
técnicas y herramientas en la gestión administrativa de producción, mercadeo y 
finanzas de las microempresas 
 
 
Capital social. El capital social se refiere a las instituciones, relaciones y normas 
que conforman la calidad y cantidad de las interacciones sociales de una 
sociedad. El capital social no es sólo la suma de las instituciones que configuran 
una sociedad, sino que es así mismo la materia que las mantiene juntas. (PNUD, 
Banco Mundial 1999) 
 
 
El punto de vista más amplio sobre el capital social incluye el ambiente social y 
político que conforma la estructura social y permite el desarrollo de normas: este 
punto de vista no sólo toma en cuenta las virtudes y los vicios del capital social, y 
la importancia de la formación de relaciones dentro y entre las comunidades, sino 
también reconoce que la capacidad de varios grupos sociales para actuar en su 
propio interés depende crucialmente del apoyo (o falta de apoyo) que reciban del 
Estado y del sector privado. El capital social está relacionado con la educación 
(Braatz y Putnam, 1996), la salud (Dreze y Sen, 1995), la privatización (Holmes, 
1997) y mercados libres capaces de competir en la economía global. 
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El conocimiento se constituye en un capital social que le da mayores 
oportunidades a la sociedad para avanzar en su crecimiento económico y en su 
estabilidad política. El desarrollo del capital humano y social de una nación está 
condicionado al logro de un modelo educativo de alta calidad que desde el 
reconocimiento de la heterogeneidad logre la formación de ciudadanos 
comprometidos con una idea de nacionalidad (Misión rural, Informe final, 1998) 
 
 
Desarrollo agroempresarial. Entendido como el desarrollo competitivo de 
empresas en el sector agropecuario colombiano, tiene que enfrentar limitantes, 
que encarecen el intercambio y dificultan la coordinación de los mercados. Hay 
limitantes de tipo macroeconómico, mesoeconómico y microeconómico. 
 
 
Organización. Se entiende por organización el ente social, creado 
intencionalmente para el logro de determinados objetivos mediante el trabajo 
humano y recursos naturales (tecnología, equipos, maquinaria, instalaciones 
físicas): disponen de una determinada estructura jerárquica y de cargos arreglados 
en unidades; están orientadas a ciertos objetivos y se caracterizan por una serie 
de relaciones entre sus componentes: poder, control, división del trabajo, 
comunicaciones, liderazgo, motivación fijación y logro de objetivos. (Dávila, 2001) 
 
 
Pequeño productor. Para el presente estudio pequeño productor comprende  los 
propietarios de pequeñas extensiones, arrendatarios, aparceros, colonos, 
ocupantes precarios sin título de dominio y asignatarios de reforma agraria y todos 
aquellos que por legislación así están definidos. 
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ANEXO 2 
 
FORMULARIO – CUESTIONARIO PARA FUNCIONARIOS DE LA 
UNIVERSIDAD PEDAGÓGICA Y TECNOLÓGICA DE COLOMBIA FACULTAD 
SECCIONAL DUITAMA.  
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA – FACULTAD SECCIONAL 
DUITAMA  
FACULTAD DE AGRONOMÍA  
MAESTRÍA EN DESARROLLO AGROEMPRESARIAL.  
 
LA INFORMACIÓN SUMINISTRADA POR USTED TIENE COMO FINALIDAD HACER UN 
DIAGNOSTICO SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA FACULTAD 
SECCIONAL DUITAMA 
El presente formulario tiene carácter confidencial. La información suministrada por el 
personal, solo será utilizada con fines estadísticos, académicos y de diagnostico.    
 
I. INFORMACIÓN GENERAL  
 
Sede (Dirección) ___________________________________________________ 
Cargo                 ____________________________________________________ 
 
II. CLIMA ORGANIZACIONAL, CONTEXTO Y LIDERAZGO  
Todas las preguntas excepto las de satisfacción, empiezan con la expresión “Hasta qué 
punto” y tienen una escala de 1 a 5 (1 Muy bajo, 2 bajo, 3 regular, 4 alto, 5 muy alto). 
PREGUNTA  1 2 3 4 5 
1.Está organizada la oficina para utilizar mejores métodos de 
trabajo? 
     
2. Tiene la oficina metas y objetivos razonables?      
3. Son las actividades de trabajo bien organizadas?       
4. Las decisiones se toman en los niveles donde la información 
está disponible, adecuada y exacta?.  
     
5. Está organización le dice a su grupo de trabajo lo que necesita 
saber para hacer el mejor trabajo posible? 
     
6. La gente está por encima de su jefe es receptiva a ideas y 
sugerencias que vienen de su grupo de trabajo? 
     
7. Trata la organización de mejorar las condiciones de trabajo?       
8. Tiene la organización, interés por el bienestar de los que aquí 
laboran?  
     
9. Los empleados que toman decisiones tienen acceso a la 
información  necesaria en todos lo niveles de la organización?  
     
10. Se les pide ideas a las personas afectadas por las decisiones?      
11. Tienen sus superiores influencia en lo que pasa en su oficina       
12. Los empleados  que no son superiores tienen influencia en lo 
que pasa?.  
     
13. Tienen los mandos, medios influencia en lo que pasa en su 
oficina?. 
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14. Lo envían a usted de una persona a otra cuando necesita 
ayuda? 
     
15. Tiene cantidad de papeles para lograr que las cosas se 
cumplan? 
     
16. Hay muchas reglas y regulaciones antiguas que nadie puede 
explicar?. 
     
17. Siente gusto haciendo sus actividades reales de su trabajo?.      
18. Su trabajo le permite aprender cosas nuevas y mejorar sus 
destreza? 
     
19. Su trabajo le ofrece buenas oportunidades para salir 
adelante?.  
     
20 Se reconoce y recompensa adecuadamente su trabajo       
21. Tiene claridad acerca de lo que la gente espera que haga en 
su trabajo  
     
22. La gente espera demasiado de usted en su trabajo       
23. Su jefe presta atención a lo que usted está diciendo       
24. Está su jefe dispuesto a escuchar lo problemas relacionados 
con su trabajo  
     
25. Su jefe estimula a las personas que trabajan en el grupo a 
trabajar como un equipo.  
     
26.Su jefe estimula a las personas que trabajan en el grupo a 
trabajar como un equipo  
     
27. Su jefe ofrece nuevas ideas para resolver problemas 
relacionados con su trabajo  
     
28. Están las personas de su grupo de trabajo dispuestas a 
escuchar sus problemas relacionados con su trabajo  
     
29. Las personas de su grupo de trabajo se estimulan entre si para 
trabajar como equipo.  
     
30. Le ayudan las personas de su grupo a hacer un mejor trabajo       
31. Le ofrecen información o la ayuda que usted necesita para que 
pueda hacer los planes de trabajo anticipados.  
     
32. Puede su grupo responder a demandas inusuales de trabajo       
33. Es efectiva está organización para hacer que usted satisfaga 
sus necesidades y contribuya a su efectividad.   
     
34. Hace ésta organización un buen trabajo para satisfacer sus 
necesidades.   
     
 SI  NO  
35. Está usted satisfecho con su grupo?   
36.Está usted satisfecho con la organización?.    
37. Está usted satisfecho con su jefe?.    
38. Está usted satisfecho con su trabajo?.    
39.Esta usted satisfecho con el progreso que hasta ahora ha 
obtenido?.  
  
III. GESTIÓN EMPRESARIAL  
40. Las solicitudes se servicio tramitadas tienen visión.                                                 (     )  
a. Cortoplacista, coyuntural, de comerciante           b. De largo plazo de inversionista o  empresario   
 
41. Cree usted que el bajo nivel de formación agro empresarial del pequeño productor es 
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un obstáculo para que esté acuda a los servicios de de la U.P.T.C                                 (     )  
a. Sí                b. No.  
 
42. Cree Usted que el pequeño productor tiene interés es la gestión agroempresarial?  (   )  
 a. Sí               b. No.  
 
43. Cree Usted que la U.P.T.C además de formar profesionales, debe orientar su misión a 
la formación agroempresarial del sector rural?.                                                               (   )  
a. Sí               b. No.  
 
44. Cree Usted que la U.P.T.C debe implementar la asesoría y/o consultoría para asesorar 
la inversión en el sector rural (capacitación para mejorar la actitud hacia el Agro?)   ?.                                                                                                                         
(   ) 
a. Sí               b. No. 
 
45. Cree usted que la UPTC debe implementar programas de control de inversión y 
acompañamiento (capacitación para mejorar la actitud hacia la formación empresarial 
                                                                                                                                          (    )                                                
a. Sí               b. No.  
 
46. de que manera considera que debería hacerse?.  
a. medianamente        b. Mediante consultoría externa  c. Otra.                                     (    )  
(Especifique) _____________________________________________________________ 
 
48 Cuales funciones considera que debe cumplir está unidad?.  
________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________ 
49. de quien debe depender?._________________________________________________ 
  
50. Qué otros aspectos se deben mejorar para ampliar la cobertura y  mejora la eficiencia 
en la prestación de Servicio? (coloque en el paréntesis, el No. 1 a la que considere  menos 
importante; el No. 10 a la de mayor importancia.).  
 
a. La Universidad desconoce los potenciales clientes                                                      (    )  
b. Existe escasa divulgación de los servicios del la Universidad                                      (    )  
c. Eliminación de la asistencia técnica                                                                              (     )  
d. El pequeño productor no percibe su unidad productiva como una empresa                (     )  
 
OBSERVACIONES: _________________________________________________ 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 
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ANEXO 3  
 
Guía de tabulación para  cultura organizacional.  
Contiene la información recolectada una vez aplicado el formulario, representa los 
dominios; (clima, contexto y liderazgo). Cada dominio está soportado por Índices  
y, a su vez estos son sustentados  por las preguntas contenidas en el formulario – 
encuesta.  
Las preguntas para esta sección del formulario fueron tomadas del cuestionario 
utilizado por Daniel R. Denison (Cultura Corporativa , Serie Empresarial Legis) que 
a la vez está fundamentado en la encuesta SOO (Suervey of organizaciones) de 
Taylor  y Browers (1972) y del perfil de la encuesta de la organización OSP 
(Organization survey profile) similar a la utilizada por Rensis Likert (RLA )  
 
I. CLIMA 
ORGANIZACIONAL  
1 2 3 4 5  1 2 3 4 5 
a. Organización Trabajo        % % % % % 
                                                  
1  
4 11 12 20 3 50 8 22 24 40 6 
                                                  
2 
3 4 12 20 11 50 6 8 24 40 22 
                                                  
3 
7 6 21 13 3 50 14 12 42 26 6 
                                                  
4  
4 8 10 19 9 50 8 16 20 38 18 
 18 29 55 72 26 200 9 14.5 27.5 36 13 
b. Flujo de 
Comunicaciones 
           
                                                  
5 
5 7 25 9 4 50 10 14 50 18 8 
                                                  
6 
3 8 2 27 10 50 6 16 4 54 20 
                                                   8 15 27 36 14 100 8 15 27 36 24 
c. Énfasis en la gente             
                                                  
7 
3 6 19 15 7 50 6 12 38 30 14 
                                                  
8         
2 3 20 19 6 50 4 6 40 38 12 
 5 9 39 34 13 100 5 9 39 34 13 
d. procedimiento Toma de 
Decisiones   
           
                                                  
9 
5 1 13 20 11 50 10 2 13 40 22 
                                                
10 
3 6 20 18 3 50 6 12 40 36 6 
 8 7 33 38 14 100 8 7 33 38 14 
e. Influencia y Control             
                                          11 
 
2 6 8 20 14 50 4 12 16 40 28 
                                         12 5 10 17 15 3 50 10 20 34 30 6 
                                        13 4 7 20 10 9 50 8 14 40 20 18 
 11 23 45 45 26 150 7.33 15.33 30 30 17.34 
II CONTEXTO             
a. Ausencia de Burocracia             
14 4 10 18 13 5 50 8 20 36 26 10 
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15 9 11 8 16 6 50 18 22 16 32 12 
16 10 10 17 9 4 50 20 20 34 18 8 
 23 31 43 38 15 150 15.34 20.66 28.66 25.34 10.00 
b. Desafió del Trabajo               
17 0 6 0 23 21 50 0 12 0 46 42 
18 2 4 11 14 19 50 4 8 22 28 38 
 2 10 11 37 40 100 2 10 11 37 40 
c. Recompensa del 
Trabajo  
           
19 2 6 6 16 20 50 4 12 12 32 40 
20 3 9 8 18 12 50 6 18 16 36 24 
 5 15 14 34 32 100 5 15 14 34 32 
d. Claridad de trabajo             
21 5 8 8 19 10 50 10 16 16 38 20 
22 2 0 15 20 13 50 4 0 30 40 26 
 7 8 23 39 23 100 7 8 23 39 23 
III LIDERAZGO             
a. Apoyo en la supervisión              
23 0 8 6 23 13 50 0 16 12 46 26 
24 0 6 20 14 10 50 0 12 40 28 20 
 0 14 26 37 23 100 0 14 26 37 23 
b. Formación de Equipos            
25 5 9 16 11 9 50 10 18 32 22 18 
26 0 12 18 14 6 50 0 24 36 28 12 
 5 21 34 25 15 100 5 21 34 25 15 
c. Énfasis en metas              
27 2 4 9 20 15 50 4 8 18 40 30 
28 0 2 11 24 13 50 0 4 22 48 22 
29 2 8 16 17 7 50 4 16 32 34 14 
 4 14 36 61 35 150 2.66 9.33 24 40.66 23.35 
d. Factibilidad de equipos 
de compañeros  
           
30 3 0 6 28 13 50 6 0 12 56 26 
31 2 4 12 23 9 50 4 8 24 46 18 
 5 4 18 51 22 100 5 4 18 51 22 
e. Funcionamiento de 
Grupo  
           
32 0 2 16 21 11 50 0 4 32 42 22 
f. Integración de Metas             
33 3 6 22 10 9 50 6 12 44 20 18 
34 1 5 25 11 8 50 2 10 50 22 16 
 4 11 47 21 17 100 4 11 47 21 17 
TOTAL  105 213 467 589 326 1700 6.18 12.5 27.47 34.65 19.20 
 
SATISFACCION  SI  NO  % % 
Grupo  (35) 42 8 84 16 
organización (36) 38 12 76 24 
Jefe  (37) 35 15 70 30 
Trabajo  (38) 43 7 86 14 
Progreso que hasta 
ahora ha obtenido  (39) 40 10 80 20 
ANEXO 4  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Contables 
Financieras 
Administrativas 
Agronomía 
Medicina Veterinaria
Zootecnia  
Asesorías 
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ANEXO 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Empresarial 
Humana 
Financiera   
Producción
Logística
Gestión    
Asesorías 
Proyectos 
Estudio de Suelos
Consultoría 
VOLATE  
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ANEXO 7 
 
   AVISO RADIALES: 
 
 
Aviso 1  
 
“CASCA” Centro de Asesoría y Consultoría Agrompresarial de la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia facultad Seccional Duitama desea vincularse 
con el desarrollo agrompresarial de la región.   
 
Señor Agroempersario Señor Inversionista Señor productor acérquese a nuestra 
oficinas, calle 18 No. 22 -20 o llame al teléfono 763 87 40  y conozca nuestros  
servicios. 
 
 
Aviso 2  
 
“CASCA” Centro de Asesorìa y Consultoría Agrompresarial de la Universidad 
Pedagógica y Tecnológica de Colombia facultad Seccional Duitama ofrece servicios de 
Asesoría y Consultaría en producción, logística, gestión empresarial. Gestión humana, 
gestión financiera, estudios de suelos control de plagas, proyectos de inversión y todo 
los relacionado, para que el campo sea rentable, Informes  carrera 18 No. 22 -20 Tel: 
76387 40     
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ANEXO 8 
 
ESFEROS, BOTONES Y CARPETAS. . 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ESFERO
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CARPETA 
POLITICAS Y ESTRATEGIAS PUBLICITARIAS PARA LA PROMOCION DEL CENTRO DE ASESORIA Y 
CONSULTORIA AGROEMPRESARIAL  
ESTRATEGIAS DE MERCADEO   
Objetivo: Proponer estrategias de mercadeo para el Centro de Asesoría y Consultoría agroempresarial de la UPTC  Facultad Seccional Duitama  
       
QUE  COMO  CUANDO  DONDE  QUIEN  RECURSOS  MECANISMOS  
Portafolio de 
Servicios (200) 
A través del personal del 
centro 
En el momento de visitar 
al usuario potencial  
Alcaldías , umatas y 
gremios  
personal del Centro   18.000,oo c/u 
200 portafolios serán 
entregados a alcaldes, 
umatas, cámaras de 
Comercio  
Publicidad en 
periódico  
En un periódico de amplia 
circulación como gaceta 
Universitaria, siete día, 
puente boyacense  
Martes, viernes y 
domingos por un mes  
En Primera pagina  
Director del Centro 
de Asesoría y  
Consultoría 
$ 380,000,oo 
C/U Mes  
Puestos de 
distribución  
publicidad radial  
FM universitaria, RCN, 
caracol, Policía Nacional.  
A las 7AM -12M y 8PM 
Todos los días por un 
mes  
Área de cubrimiento  
regional  
Director del Centro 
de Asesoría y  
Consultoría 
$ 450,000,oo                       
$ 325,000,oo                           
$ 325.000,oo 
Cuñas radiales en 
horarios de mayor 
audiencia  
pasacalles (23)  Tendrán 6M - 85 CM  
20 días antes de la 
inauguración del centro 
vías principales de 
acceso  a las 
poblaciones  
Personal de Centro 
de Asesoría y 
Consultoría   
$ 70,000,oo 
C/U  
Se visualiza la imagen 
corporativa invitando a 
la comunidad a 
conocer los servicios  
Volantes (500)  
Estudiantes de la U que 
formen parte del centro  
08 días antes de la 
inauguración del centro   
principales municipios del 
área de influencia  
Colegios párrocos 
de  los diferentes 
municipios  
180,oo c/u                                   
se diseñaba con el 
nombre del centro, de 
dirección, teléfono y 
servicios que presta  
Esferos (1000)  
repartidos por el personal 
perteneciente al centro  
Desde la inauguración 
hasta agotar existencias  
En la sede y en eventos 
relacionados con el 
gremio  
Director  y personal 
del Centro de 
Asesoría y  
Consultoría 
$ 120,000 
se entregaron a 
clientes potenciales y 
clientes levarán el logo 
del centro  
Llaveros (1000)  
A través del personal del 
centro 
Desde la inauguración 
hasta agotar existencias  
En la sede y en eventos 
relacionados con el 
gremio  
Director  y personal 
del Centro de 
Asesoría y  
Consultoría 
$ 950,000 
se entregaran a 
clientes y potenciales 
clientes levarán el 
logotipo  
Carpetas 500 
Botones (100)  
A través del personal del 
centro 
Desde la inauguración 
hasta agotar existencias  
En la sede y en eventos 
relacionados con el 
gremio  
Director del Centro  
$ 540,oo c /u                             
$ 1000,oo c/u 
Se entregaran a 
alcaldes el gobernador 
umatas  
Afiches (1000)  
A través estudiantes de los 
diferentes municipios del 
centro  
8 días entes de la 
inauguración del centro  
Alcaldías , umatas, 
carteleras de las iglesias  
Director del Centro $ 1.250,oo c/u 
llevaran el logotipo, 
servicios que se 
prestan, dirección  
